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1.1.- JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
Como profesional de la Auditoría de Cuentas, durante el ejercicio de la 
misma siempre me he parado a considerar el área de recursos humanos desde 
la perspectiva contable, es decir en el sentido de la justificación de los números y 
de los posible riesgos ocultos a nivel de legislación, sobretodo tributaria, pero 
nunca he podido llegar a profundizar en este campo que tiene muchos más 
aspectos que los estrictamente legislados.  Así mismo encontramos áreas dentro 
de los recursos humanos que no poseen legislación específica pero que son la 
base y el fundamento de la eficacia y eficiencia de los recursos humanos desde 
un nivel estratégico de la empresa. Es por ello que mi curiosidad me lleva a 
indagar en este tema. 
La Auditoría Sociolaboral en el campo de los recursos humanos es una 
de las asignaturas pendientes a la que tendrán que enfrentarse muchas de 
nuestras empresas y organizaciones en un futuro no muy lejano como 
consecuencia de la importancia que viene adquiriendo en las últimas décadas la 
dimensión social.  
Teóricamente, ya hemos superado aquello de que los recursos humanos 
son la clave del éxito de la compañía, de hecho cada vez son más los que le 
consideran como un factor estratégico. Pero, en la práctica, son muy pocas las 
organizaciones que han dado un paso adelante y desarrollan sistemas que 
permitan el estudio sistemático de toda la problemática que encierra el empleo 
del factor humano en las mismas. Las razones de este hecho las podríamos 
encontrar en que todavía se sigue haciendo un excesivo énfasis en los 
problemas económicos frente a los organizacionales y humanos, pero también 
podría ser fruto de un profundo desconocimiento de lo que es la Auditoría 
Sociolaboral, de la problemática que conlleva y de su utilidad y beneficios 
derivados de la aplicación de la misma. 
La gestión de los Recursos Humanos en las organizaciones en general y 
en la empresa en particular, ha ido adaptándose a las nuevas estructuras 
económicas y a los nuevos tiempos, demostrando cumplir con la morfogénesis 





necesaria para la convivencia con las organizaciones dado su evolución de 
cambio en el tiempo. 
Si analizamos la abundante bibliografía de los últimos años sobre 
economía de la empresa, nos encontramos con numerosas obras en cualquiera 
de sus ramas como recursos humanos, organización, operaciones, 
comercialización, dirección estratégica, economía financiera y contabilidad…, sin 
embargo, cuando se avanza en ciertas ramas va reduciéndose el número de 
obras. En concreto, la Auditoría Sociolaboral es una parcela emergente que en 
este momento cuenta con pocos estudios especializados. 
De igual manera podemos afirmar que no existe mucha bibliografía 
específica al respecto teniendo en cuenta que es una materia que, siendo 
tratada desde diversas áreas de conocimiento e investigación (psicólogos, 
derecho del trabajo, economistas,….), la misma aparece, normalmente, como 
complemento o parte integrante de otros trabajos, por lo que no llegan a tener la 
profundidad deseada. 
Como desarrollaremos más adelante, el concepto general relativo a la 
auditoría responde a la necesidad de dar transparencia y veracidad a una 
situación actual de la organización, y lo que hay que dejar claro es que lo que no 
garantiza es su continuidad en el tiempo ni realiza predicciones de futuro, por lo 
que nos podemos preguntar ¿cuál es el valor añadido que confiere cualquier tipo 
de auditoría realizada a la organización?.  
Una auditoría refleja la situación actual de la organización mediante la 
realización de pruebas en el momento actual y el estudio de los acontecimientos 
pasados, por tanto verifica una situación actual y no realiza ningún tipo de 
predicción sobre el futuro. Y por otro lado tenemos que tener presente que la 
responsabilidad del auditor no es otra que transmitir la imagen fiel en un 
determinado momento de una organización, pero jamás va a ser el responsable 
del diseño del sistema de control interno ni de los procedimientos, políticas y 
medios utilizados por la organización, ya que de llegar a realizarlo estaría 
ejerciendo la dirección de la organización o una consultoría sociolaboral y sería, 




por naturaleza, incompatible para realizar la auditoría de la organización (el 
auditor no puede evaluar un sistema realizado por él mismo).  
En este punto no hay unanimidad dentro de la Auditoría Sociolaboral por 
parte de los diferentes autores. Otra opinión bastante extendida entre los 
profesionales de los recursos humanos, tanto los que realizan su actividad 
dentro de la empresa como los profesionales libres, es que la auditoría plantea 
en todo momento la mejora y subsistencia de la empresa como una necesidad, 
estimando la evolución futura con el fin de poder anticipar riesgos futuros (R. 
Calvo 2013). 
Entonces ¿qué aporta la auditoría a la organización? Por un lado aporta 
la realidad actual de la organización, que servirá de punto de apoyo a la 
dirección de la organización para la toma de decisiones estratégicas, y aporta la 
comunicación de todas las debilidades (significativas o no significativas) 
encontradas en el transcurso de realización de la auditoría, debilidades que 
darán lugar a recomendaciones de arreglo de las deficiencias y debilidades de la 
organización, pero que en ningún momento serán las medidas a tomar por la 
organización para corregir dichas debilidades, estas medidas han de ser 
decididas por el órgano de dirección de la organización que, en definitiva, es la 
responsable de los recursos humanos. 
Otra idea que hay que tener muy presente cuando se habla de auditoría 
es la independencia. El auditor siempre ha de ser autónomo de la organización 
que audita, no pudiendo dicha organización imponer ningún límite al trabajo del 
auditor ni influir en su opinión profesional.  De igual forma el auditor no puede ser 
el responsable del diseño del sistema de control interno ni de los procedimientos, 
políticas y medios utilizados por la organización, ya que se estaría 
autoauditando, lo que es un sin sentido. 
En conclusión, la auditoría bajo ningún concepto ha de interpretarse 
como un asesoramiento o consultoría que imponga las medidas a tomar para 
garantizar la buena marcha en un futuro, sino que por el contrario es una 
actividad censora que refleja, para bien o para mal, la realidad de una 
organización en un momento determinado, y en el supuesto de llegar más allá 





de la mera censura, entonces dejaría de ser una actividad de auditoría para 
pasar a ser una actividad de consultoría o asesoría por lo que el resultado de la 
misma no tendría nunca efectos frente a terceros. 
Tenemos que tener presente que la auditoría ha evolucionado en el 
tiempo por lo que su definición ha ido progresando según la necesidad de 
transparencia de las organizaciones y como manifiestan Del Bas, Calvo y García 
(2015, pág.16) "la auditoría –oír para interpretar- nace como consecuencia de la 
separación de la propiedad de la empresa y su administración, y de la necesidad 
que ésta última tiene de rendir cuentas de forma periódica a los propietarios del 
capital sobre la situación de la empresa y los resultados obtenidos". 
De esta evolución podemos observar como el primer interés por la 
auditoría fue el de la auditoría económica o censura de cuentas, evolucionando 
hacia la necesidad de rendir cuentas a los propietarios no empresarios dueños 
de las empresas y a los que hay que explicar que ha pasado con su inversión.   
Pero no queda aquí la evolución de la auditoría sino que avanza aún más 
y ya no solo se conforma con rendir cuentas a los propietarios no empresarios, 
sino también a los terceros como pueden ser entidades financieras, inversores, 
proveedores o clientes, entre otros, a los que le interesa la información que emite 
la empresa y de la que necesita un sello de transparencia y sobretodo fiabilidad 
de dicha información. 
Y debido a esta necesidad del sello de transparencia y fiabilidad de la 
información sociolaboral de la empresa, la auditoría ha de realizase bajo el 
amparo de normas de actuación de general aceptación y reconocimiento de tal 
manera que la congruencia del informe de auditoría promueva la credibilidad en 
el mercado de la información sociolaboral transmitida por las empresas. 
  





1.2.- OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN. 
Procedemos a exponer a continuación los objetivos que nos planteamos 
a la hora de realizar este trabajo, dividiéndose el objetivo general en cuatro 
objetivos específicos que nos han servido para formular las hipótesis planteadas 
en este estudio. 
 
1.2.1.- OBJETIVO GENERAL 
El objetivo general que se establece para la realización de este estudio es 
el siguiente: la opinión y el grado de conocimiento de la concepción que tienen 
los Graduados Sociales colegiados en activo de Málaga y Melilla, en relación a la 
Auditoría Sociolaboral, su realización en la vida empresarial y el valor añadido 
que le proporciona a las empresas y organizaciones. 
 
1.2.2.- OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Una vez definido el objetivo general y dada su amplia concepción, vamos 
a proceder a subdividirlo para poder estudiar cada uno de los diferentes 
aspectos de los que se compone, mediante el detalle de los siguientes objetivos 
específicos que nos permitirán alcanzar el objetivo general: 
• Una nueva concepción de la Auditoría Sociolaboral como activo 
productivo para el empresario. 
• La no utilización de la Auditoría Sociolaboral por desconocimiento de 
los profesionales. 
•  La no utilización de la Auditoría Sociolaboral por desconocimiento de 
los empresarios. 





• La necesidad de una regulación de la actividad de Auditoría 
Sociolaboral para su implantación. 
 
1.2.3.- HIPÓTESIS DEL ESTUDIO. 
 Para la realización de este estudio y en consecuencia el desarrollo de los 
objetivos específicos, y por ende del objetivo general, procedemos a plantear las 
siguientes hipótesis: 
• Hipótesis 1.- Los Graduados Sociales, Diplomados en Relaciones 
Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH conocen la 
existencia de la Auditoría Sociolaboral. 
• Hipótesis  2.- Existe el desconocimiento conceptual y procedimental 
de la Auditoría Sociolaboral por parte de los profesionales del ámbito 
laboral como Graduados sociales, Diplomados en Relaciones 
Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH. 
• Hipótesis 3.- La Auditoría Sociolaboral se entiende como consultoría 
por lo que se confunde su función y utilidad específica, dando como 
resultado la realización de diversos trabajos que no son 
específicamente Auditoría Sociolaboral. 
• Hipótesis 4.- La aptitud de los Graduados Sociales, Diplomados en 
Relaciones Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH 
hacia la Auditoría Sociolaboral es positiva. 
• Hipótesis 5.- Actualmente los Graduados Sociales, Diplomados en 
Relaciones Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH no 
utilizan la Auditoría Sociolaboral como herramienta de trabajo. 
• Hipótesis 6.- Los Graduados Sociales, Diplomados en Relaciones 
Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH opinan que la 




realización de la Auditoría Sociolaboral por las empresas no es 
importante. 
• Hipótesis 7.- Existencia de miedo por parte de los Graduados 
Sociales, Diplomados en Relaciones Laborales y Grados en 
Relaciones Laborales y RRHH del resultado y consecuencias de la 
Auditoría Sociolaboral, en relación a la pérdida del cliente. 
• Hipótesis 8.- Si fuese reconocida la Auditoría Sociolaboral por los 
Organismos Oficiales, entonces si se realizaría de forma voluntaria 
por las Pymes. 
• Hipótesis 9.- Únicamente se realiza la Auditoría Sociolaboral en 
situaciones de conflicto empresarial. 
• Hipótesis 10.- Las Pymes desconocen el valor añadido que aporta la 
Auditoría Sociolaboral como apoyo a la gestión estratégica de sus 
recursos humanos. 
• Hipótesis 11.- Las Pymes no realizan la Auditoría Sociolaboral por el 
coste económico que supone al empresario al no considerarse la 
misma como una inversión. 
• Hipótesis 12.- La Auditoría Sociolaboral no es aplicable en las Pymes 
por motivos de eficiencia. 
• Hipótesis 13.- Se presupone la no necesidad de la realización de la 
Auditoría Sociolaboral cuando las Pymes han procedido a 
externalizar la gestión de sus recursos humanos. 
• Hipótesis 14.- Para la aplicación de la Auditoría Sociolaboral a la vida 
empresarial de las empresas y organizaciones es necesaria una 
legislación que la regule y reconozca oficialmente. 
 





1.3.-  ESTRUCTURA Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN. 
Procedemos ahora a exponer la estructura y diseño de la investigación 
necesarios que hemos realizado en este trabajo. 
La investigación realizada se fundamenta en dos pilares como son por un 
lado la investigación documental bibliográfica, y por otro, la investigación 
empírica.  
La investigación documental ha consistido en una exhaustiva revisión 
bibliográfica dirigida hacia el tema concreto de la Auditoría Sociolaboral su 
concepción, metodología y realización por profesionales y organizaciones. Es 
decir está basada en diversas fuentes secundarias, tanto nacionales, como 
internacionales. Podemos destacar la consulta y estudio de artículos, manuales 
académicos e informes de diferentes organismos privados y públicos. 
 Por otra parte,  la investigación empírica la hemos realizado acudiendo a 
fuentes primarias. Con dicho objetivo hemos diseñado y aplicado una encuesta 
como instrumento para la recogida de información. Y tras el trabajo de campo los 
resultados se trataron mediante la aplicación estadística IBM SPSS versión 21. 
Para alcanzar los objetivos generales y específicos planteados en nuestro 
trabajo, con el fin de contrastar las hipótesis formuladas anteriormente, el 
presente estudio se articula en cuatro partes que se encuentran a su vez 
divididos en varios capítulos, cuyos contenidos pasamos a comentar brevemente 
a continuación. 
En la primera parte: Introducción, se compone de un capítulo, el primero: 
Introducción. Se estructura en los siguientes epígrafes y contenidos: Justificación 
de la investigación, en el que definimos la motivación de nuestra investigación; 
Objetivos de la investigación, donde establecemos los objetivos a alcanzar para 
dar respuesta tanto al objetivo general como a los objetivos específicos; 
Estructura y diseño de la investigación, que constituye un resumen de los pasos 
seguidos en la realización de éste trabajo de investigación. 




En la segunda parte: Marco teórico de la investigación. Se compone de 
diez capítulos. 
 El primero es el capítulo 2 denominado: Auditoría. Este apartado del 
trabajo de investigación se va a estructurar en cuatro epígrafes.  Se pretende 
concretar  una conceptuación de lo que es la auditoría, su importancia en la vida 
de las empresas y organizaciones, los elementos necesarios para el desarrollo 
de la misma y por último los tipos de auditoría. 
 El segundo es el capítulo 3 denominado: Auditoría de cuentas. En este 
epígrafe vamos a proceder a indagar en la auditoría que posee mayor historia y, 
en consecuencia, mayor desarrollo y evolución de hoy día. Procederemos a 
desarrollar su evolución conceptual para pasar a su definición, resaltando su 
importancia y evolución histórica. Continuaremos destacando los elementos que 
la forman, los tipos que existen, su regulación y las fases de realización. 
 El tercero es el capítulo 4 denominado: Auditoría Sociolaboral.  Este 
apartado está estructurado en siete epígrafes. El primero es la definición del 
concepto de Auditoría Sociolaboral para pasar a plantear su importancia en el 
mundo empresarial. Continuaremos con su evolución histórica y definiremos los 
elementos que la forman, y pasaremos a ver los diferentes tipos que podemos 
encontrar. Pasaremos a continuación a ver la regulación existente de la Auditoría 
Sociolaboral y por último las fases de las que se compone. 
 El cuarto es el capítulo 5 denominado: El protocolo auditor de la Auditoría 
Sociolaboral. En este capítulo del trabajo de investigación procedemos a 
estructurarlo en cinco epígrafes en los que se analiza la conceptuación del 
protocolo, de los papeles de trabajo, el escepticismo profesional, el juicio 
profesional y el sistema de control interno de calidad del auditor Sociolaboral. 
 El quinto es el capítulo 6 denominado: Técnicas y pruebas de Auditoría 
Sociolaboral.  En este capítulo tratamos lo dividimos en cuatro epígrafes en los 
que trataremos  el concepto de técnicas de Auditoría Sociolaboral, la evidencia 
en Auditoría Sociolaboral, la utilización de ratios e indicadores y, por último, el 
uso de herramientas estadísticas. 





 El sexto es el capítulo 7 denominado: Etapa previa a la Auditoría 
Sociolaboral. En este capítulo vamos a analizar los pasos necesarios de realizar 
antes de comenzar con el trabajo propio de Auditoría Sociolaboral, considerando 
la independencia del Auditor Sociolaboral, el conocimiento inicial de la empresa 
a auditar, la determinación del objetivo y alcance del trabajo de Auditoría 
sociolaboral, para culminar en la Carta de Encargo de la Auditoría Sociolaboral. 
 El séptimo es el capítulo 8 denominado: Etapa de ejecución de la 
auditoría Sociolaboral. Esta capítulo lo hemos estructurado en ocho epígrafes en 
los que analizamos los diferentes pasos del trabajo de auditoría, la planificación 
de la Auditoría Sociolaboral, el establecimiento de la estrategia global de 
Auditoría Sociolaboral que será acompañada del plan de Auditoría Sociolaboral, 
pasando a estudiar la necesidad o no del cambio en la estrategia y en el plan 
global de auditoría, continuando con la recopilación de la información para su 
posterior estudio y ejecución de las pruebas de auditoría, haciendo especial 
referencia en la Carta de Manifestaciones de la Dirección. 
El octavo es el capítulo 9 denominado: Emisión del informe de Auditoría 
Sociolaboral. En este capítulo lo hemos estructurado en cinco epígrafes en los 
que comenzamos por la conceptuación del informe de Auditoría Sociolaboral, 
continuamos exponiendo los elementos que componen un informe para pasar a 
presentar los diferentes tipos de opinión que se pueden reflejar en el informe de 
Auditoría Sociolaboral y terminaremos mostrando los diversos tipos de informes 
y las especialidades de su difusión. 
El noveno es el capítulo 10 denominado: Etapa de post-auditoría. En este 
capítulo pasamos a analizar las actuaciones a realizar después de la realización 
de la Auditoría Sociolaboral y lo haremos analizando la Carta de 
Recomendaciones que es la plusvalía que aporta la Audiotría Sociolaboral a la 
Empresa. 
Ya el décimo es el capítulo 11 denominado: Propuesta de un modelo de 
Auditoría Sociolaboral. En este capítulo exponemos una propuesta de protocolo 
para la realización de una Auditoría Sociolaboral en el que se exponen todos los 




pasos metodológicos que debe realizar el Auditor Sociolaboral para la realización 
de la auditoría. 
 En la tercera parte: Marco empírico de la investigación, se compone de 
un único capítulo, el 12: Diseño de la investigación y metodología. Este capítulo 
está centrado en el análisis empírico de este trabajo de investigación en el que 
contrastaremos las diferentes hipótesis planteadas. Dicho estudio empírico 
comenzará con el planteamiento de unas consideraciones iniciales, para 
continuar con las fuentes de información y los instrumentos de obtención de 
datos, a continuación planteamos la metodología aplicada al estudio para 
finalizar con el análisis de los datos del estudio empírico. 
En la cuarta y última parte: Conclusiones, se compone de un único 
capítulo, el 13, en el que establecemos las conclusiones y principales reflexiones 
relativas a los resultados obtenidos en el desarrollo de este trabajo de 
investigación, tanto de la investigación de la bibliografía, como de la 





















PARTE II: MARCO TEÓRICO DE LA INVESTIGACIÓN 
  

















CAPITULO 2: AUDITORÍA 
 
  













En este capítulo vamos a comenzar por definir el concepto de auditoría 
desde el que parte todo nuestro trabajo, para continuar resaltando la importancia 
que tiene la misma en la vida de las empresas y organizaciones y definiremos 
los elementos necesarios para la existencia de la auditoría. 
 
2.1.- DEFINICIÓN DE AUDITORÍA. 
 Como no podría ser de otra manera, hemos de comenzar por buscar el 
significado de auditar y para ello podemos remitirnos a diferentes fuentes para 
buscar su significado, si nos fijamos en las definiciones dadas por diferentes 
diccionarios podemos encontrarnos con el diccionario de la Real Academia 
Española de la lengua, que define el término auditar como examinar la gestión 
económica de una entidad a fin de comprobar si se ajusta a lo establecido por 
ley o costumbre; de igual manera si ahora vemos el Diccionario Manual de la 
Lengua Española Vox. (2007), nos define auditar como analizar la gestión de 
una empresa o entidad y revisar sus cuentas para comprobar si reflejan la 
realidad económica ocurrida en ella.   Pero si además acudimos a internet, 
podemos encontrar como la casa informática Debitoor, nos define el término 
auditar como el proceso mediante el cual una empresa o profesional (auditor) 
independiente es contratado para recopilar información contable para verificar 
que la empresa que está siendo auditada haya cumplido las normas contables; y 
por supuesto si acudimos a la enciclopedia libre WikipediA, encontramos que la 
define como el examen crítico y sistemático que realiza una persona o grupo de 
personas independientes del sistema auditado, que puede ser una persona, 
organización, sistema, proceso, proyecto o producto. Aunque hay muchos tipos 
de auditoría, la expresión se utiliza generalmente para designar a la «auditoría 
externa de estados financieros», que es una auditoría realizada por un 
profesional experto en contabilidad, de los libros y registros contables de una 
entidad, para opinar sobre la razonabilidad de la información contenida en ellos y 
sobre el cumplimiento de las normas contables. 





 Como podemos comprobar, todas las definiciones expuestas se 
encuentran restringidas al campo económico de las organizaciones, quizás 
porque el origen de las mismas proviene del campo económico ya que desde 
tiempos prehistóricos el ser humano se vio en la necesidad de escuchar y 
comunicar determinadas situaciones fundamentales para la vida cotidiana que 
no era otra cosa que satisfacer sus necesidades primarias entre las que se 
encontró la necesidad de ahorrar o almacenar hoy para el mañana.  En ese 
momento, en el cual se lleva a cabo esta acción, surge un modo mental definido 
hacia la reflexión, el análisis, la observación, la fundamentación y la elección de 
la mejor opción. Pues bien, cuando se lleva a cabo este proceso, ya se está, de 
alguna manera, auditando, es decir, diagnosticando, revisando, evaluando, 
controlando y recomendando el arreglo de debilidades y la estrategia para 
alcanzar el bienestar en una organización  o empresa en este caso primitiva. 
Pero hoy día las necesidades de transparencia de las organizaciones 
frente a terceros, obligan a la aplicación de la auditoría a diversos campos de 
conocimiento, de esta manera nos encontramos en una dinámica donde todo es 
auditable, cualquier hecho es susceptible de auditarse, por lo que la auditoría no 
es exclusiva de un único campo, así podemos encontrar los siguientes tipos: 
• Auditoría de cuentas anuales. 
• Auditoría administrativa. 
• Auditoría de gestión. 
• Auditoría de innovación. 
• Auditoría de prevención de riesgos laborales. 
• Auditoría de calidad. 
• Auditoría medioambiental. 
• Auditoría informática. 
• Auditoría jurídica. 
• Auditoría de marca. 
• Etc.… 
 Así podemos observar que, exista una regulación legal o no, la auditoría 
va a depender del ámbito en el que se aplique, no siendo exclusivo de ninguno 
en concreto. 




En la actualidad, las necesidades de transparencia de las organizaciones 
y empresas frente a terceros, obligan a la aplicación de la auditoría a diversos 
campos de conocimiento y como consecuencia se hace necesario una definición 
más amplia del término como la que realizan Fuentes, Morales y Veroz (2005, 
pág.20) diciendo que el término auditar es: "acción de revisar unos documentos, 
procesos o resultados de una gestión por parte de un experto en la materia y con 
el fin de emitir una opinión basada en una serie de procedimientos y pruebas".  
De esta definición Fuentes, Morales y Veroz (2005) destacan las siguientes 
ideas: 
• Es una acción o actividad que requiere intervención humana. No se 
trata de un proceso que pueda realizarse sin la participación de una 
persona.  
• Existe un sujeto pasivo, que es la organización auditada, de tipo 
empresarial o no, donde acontecen unos hechos, actividades o 
asuntos definidos sobre el que se interesa el sujeto activo (auditor) y 
al que presta la atención. Tales hechos pueden ser de muy variada 
naturaleza: una gestión económica, unos documentos contables 
registro de tal gestión, un impacto de actividad humana en el medio 
ambiente, la adecuación de unas actividades a unos preceptos 
legales, el funcionamiento de un sistema informático ...  
• Es necesario que el sujeto activo sea un experto en la materia que se 
ha de analizar. La formación y conocimientos necesarios para ejercer 
de auditor variarán según la naturaleza del hecho que se va a 
analizar.  
• El experto ha de fundamentar su trabajo en pruebas que revelen una 
evidencia suficiente. No se puede auditar a distancia sin conocer a 
fondo los hechos o tareas que se juzgan.  
• Hay que emitir un informe que resume la opinión del experto y del 
que éste es responsable. La auditoría quedaría incompleta si el 





auditor tras realizar su trabajo no comunica las conclusiones a un 
sujeto interesado en conocer tal información (propietarios de una 
empresa, empleados, autoridades públicas, clientes ... ).  
Como hemos indicado, exista regulación legal o no, la auditoría va a 
depender del ámbito en el que se aplique, no siendo exclusivo de ninguno en 
concreto, pero dentro del ámbito de aplicación de la auditoría podemos encontrar 
diferentes tipos según el criterio de clasificación elegido, así Fuentes, Veroz y 
Morales (2005, pág.39 a 41) nos indican los siguientes tipos de auditorías según 
los criterios elegidos: 
a) “Vinculación entre auditor y auditado: 
  Auditorías Internas.- Son aquellas realizadas por el 
personal de la propia organización o empresa sobre la 
que se quiere realizar la actividad auditora. En las 
empresas de cierto tamaño suelen existir personas o un 
departamento especializado en  esta tarea con el nombre 
de Dpto. de Control Interno, Auditoría Interna o similar. El 
objeto perseguido con estas auditorías es conseguir 
información de uso interno y con validez para la gestión. 
Las principales ventajas de este tipo de auditoría radican 
en el bajo coste de conseguir información así como el 
excelente conocimiento del funcionamiento de la empresa 
que tienen los auditores.  En cambio los auditores 
internos trabajan frecuentemente con muy escaso nivel 
de independencia. 
 Auditorías Externas.- Son las realizadas por auditores 
ajenos a la empresa auditada. Con la auditoría externa se 
persigue eliminar los problemas de independencia de la 
auditoría interna, presentando en cambio un mayor coste. 
Los informes de los auditores externos son generalmente 
considerados de mayor fiabilidad sobre todo ante los 
terceros que se relacionan con la empresa (inversores, 
entidades financieras, administración del estado….). 




b) Obligatoriedad:  
  Auditorías obligatorias- son las realizadas en 
cumplimiento de un precepto legal.  
 Auditorías voluntarias.- las que la empresa u organización 
realiza voluntariamente. Su utilidad es detectar y 
solucionar problemas presentes o futuros. 
c) Objeto a auditar: 
 Auditoría contable o financiera.- evalúa estados 
financieros. Con más detalle, el artículo 1 de la Ley 
19/1988 de Auditoría de Cuentas dice que "es la actividad 
consistente en la revisión y verificación de documentos 
contables, siempre que aquélla tenga por objeto la 
emisión de un informe que pueda tener efectos frente a 
terceros".  
 Auditoría de riesgos laborales.- evalúa el funcionamiento 
del sistema de prevención de riesgos laborales. En 
concreto en España y según el artículo 30 del RD 39/97 
regulador de los Servicios de Prevención, esta auditoría 
"tiene por objeto comprobar cómo se ha realizado la 
evaluación inicial y periódica de los riesgos, analizar los 
resultados y verificarlos en caso de duda".  
 Auditoría sociolaboral.- recibe también el nombre de 
Recursos Humanos o del trabajo, se ocupa de analizar en 
sus múltiples facetas la gestión de recursos humanos en 
una organización (véase la definición del capítulo 
precedente).  
 Auditoría medioambiental.- evalúa el impacto que una 
actividad tiene sobre el medio natural.  
 Auditoría de calidad.- analiza un sistema de calidad 
comprobando su funcionamiento y si los productos o 
servicios obtenidos cumplen con las especificaciones 
prefijadas, además intenta eliminar los obstáculos que 
pueden provocar productos no conformes.  





  De otras áreas concretas de gestión.- existen otras áreas 
que pueden ser auditadas: marketing, producción, 
sistemas informáticos ... 
d) Periodicidad. Según este criterio existen dos tipos:  
 Auditorías periódicas o regulares.- las realizadas de 
forma regular, anual o bianual. Por ejemplo las auditorías 
contables tienen este carácter realizándose anualmente. 
 Auditorías ocasionales.- las realizadas de forma 
excepcional, sólo cuando se considera necesario u 
oportuno, por ejemplo con motivo de la venta de una 
empresa, con el fin de detectar la causa de una crisis o 
un problema. 
e) Niveles de auditoría. Según Candau (1985), pueden existir tres 
niveles de auditoría: 
 Administración.- consistente en la verificación de la 
autentificación de las cifras y la conformidad legal.  
 Gestión.- comprobación de la aplicación de los 
procedimientos existentes (conformidad) y la coherencia 
entre los procedimientos y políticas, así como la 
pertinencia de los mismos.  
 Estrategia.- se verifica la existencia de objetivos, la 
coherencia interna de los mismos, así' como la eficacia 
de la organización en su consecución." 
 Estrategia.- se verifica la existencia de objetivos, la 
coherencia interna de los mismos, así' como la eficacia 
de la organización en su consecución.  
  





Figura 2.1 Clasificación de las Auditorías 
 
 
Fuente: Fuentes, Veroz y Morales (2005) 
 
Una vez definido el concepto de auditar y sus tipos, tenemos que hacer 
hincapié en la diferencia que existe entre auditar y protocolo, ya que si auditoría 
la hemos definido siguiendo a Fuentes, Morales y Veroz (2005, pág.20) como "la 
acción de revisar unos documentos, procesos o resultados de una gestión por 
parte de un experto en la materia y con el fin de emitir una opinión basada en 
una serie de procedimientos y pruebas", ahora vamos a definir el protocolo 
auditor como el conjunto de actuaciones o procedimientos que han de ser 





aplicados por los auditores en la realización de la auditoria que les ha sido 
encargada. La dificultad de dar normas generales de actuación a la hora de 
realizar una Auditoría radica en que cada empresa u organización debe ser 
auditada según las características propias que posee, además de añadir las 
situaciones coyunturales que atraviesa en ese momento la empresa u 
organización. 
 
2.2.- IMPORTANCIA DE LA AUDITORÍA 
Hoy día vivimos en un mundo de globalización en el que las necesidades 
de transparencia de las empresas y organizaciones frente a terceros, obligan a la 
aplicación de la auditoría a diversos campos de conocimiento, que necesitan de 
una homogenización para poderlas comparar entre sí. 
El mundo empresarial se fundamenta en la realización de transacciones 
entre los participantes, transacciones que se fundamentan en informaciones que 
necesitan de la verificación por parte de un tercero ajeno a las partes para que 
puedan ser llevadas a cabo. 
La importancia de realizar una auditoría en la empresa u organización se 
resume en la necesidad de comprobar el cumplimiento de tanto de la legislación 
vigente en la materia como en la verificación de las estrategias y políticas 
aplicadas, y todo ello con un doble objetivo como es en primer lugar comprobar 
la eficacia y eficiencia de la empresa y en segundo lugar para transmitir la 
fiabilidad y transparencia de la información que damos de nuestra empresa. 
Desde un punto de vista interno, las auditorías permiten a la Dirección de 
las empresas y organizaciones identificar los errores o fraudes cometidos en la 
marcha del día a día, detectando las debilidades del control interno y 
comunicándolas a la Dirección para que puedan tomar las medidas necesarias 
tendentes a remediar dichas deficiencias en la actividad de la empresa. 
 Desde el punto de vista de un tercero, la auditoría a una empresa le 
ofrece transparencia y/o fiabilidad del área revisada ya que la misma se ha 





elaborado por auditores externos a la empresa y totalmente independientes, por 
lo que el resultado de la misma no le afecta a los auditores y por tanto expresan 
con toda realidad la situación que están verificando. 
Siempre va a resultar adecuado realizar una auditoría en la 
reestructuración o reorganización de una empresa y ante cambios estructurales 
de la misma como fusiones y absorciones. Pero es también una herramienta útil 
que permite tomar medidas correctoras en el que caso de producirse diferencias 
entre expectativas y resultados.  
 De la realización de una auditoría a la empresa u organización podemos 
obtener en resumen los siguientes beneficios: 
• Identificación de los riesgos de la empresa. 
• Detectar las debilidades de la empresa. 
• Otorgar confianza a los terceros interesados en la información. 
• Otorgar confianza a los directivos y mandos intermedios del 
seguimiento y funcionamiento de las políticas estratégicas utilizadas. 
• Previene a la empresa de errores y fraudes. 
• Proporciona una continua mejora en los sistemas de control interno 
de la empresa. 
Como vemos las auditorías son necesarias por muchas razones 
destacando por una parte ofrecer a los propietarios de las empresas o partes 
interesadas en las organizaciones auditadas, de que la información de la 
empresa que les presentan es fiable en la medida indicada por el auditor en su 
informe. Y por otra parte, esa misma fiabilidad se le ofrece a cualquier otro 
usuario interesado en la información de la empresa. 
 
2.3.- ELEMENTOS DE LA AUDITORÍA. 
 Para que se pueda establecer que lo que se está realizando es una 
auditoría y no cualquier otro tipo de informe, han de confluir una serie de 





elementos, ya que de otra manera estaríamos hablando de cualquier otro tipo de 
trabajo menos de auditoría. 
 Fuentes, Morales y Veroz (2005) establecen los elementos que existen 
en una auditoría: 
• Auditor experto en la materia 
• Examen y pruebas 
• Normas, ley o costumbres 
• Organización, empresa, actividad o hecho a analizar 
• Informe de opinión 
• Sujetos interesados en la información. 
 Gráficamente podemos representar los elementos que conforman la 
auditoría de la manera que hemos representado en la figura 2.2. 
Figura 2.2: Elementos de una auditoría. 
Fuente: Basado en Fuentes, Veroz y Morales (2005). Elaboración propia 
  




 Naturalmente, para poder realizar el trabajo de auditoría hace falta la 
participación del sujeto activo que es el auditor, el cual ha de tener una 
cualificación determinada para poder expresar su opinión sobre el tema 
auditado.  Pero esta cualificación, además, ha de ser una alta cualificación que 
se encuentre sustentada por una parte con una amplia experiencia en la materia 
y por otra parte con un proceso continuo de reciclaje que mantenga al día al 
auditor en las técnicas, conceptos, legislación y nuevos usos de la materia 
auditada.  En consecuencia se justifica por un lado la obtención de una alta 
experiencia previa  a poder firmar como auditor, y el mantenimiento de su calidad 
y excelencia del trabajo mediante un programa de formación continuo. 
 Como veremos más adelante, la auditoría consiste en una revisión y 
verificación (que no asesoramiento) de un tercero, este tercero es la 
organización a auditar, que puede ser toda en su conjunto, una parte de la 
misma, una actividad o incluso un hecho concreto realizado por la misma. 
 Dentro del proceso de verificación siempre hay que tener en cuenta la 
existencia, o no, de una legislación aplicable a la organización, actividad o hecho 
auditado, ya que su incumplimiento dará lugar a una salvedad en el informe, 
pero además puede llegar a ser una salvedad el hecho del incumplimiento de un 
“uso o costumbre”, por lo que el auditor ha de tener siempre una especial 
atención a la legislación vigente, los usos y costumbres y las normas existentes 
que pudieran existir en relación al trabajo de auditoría realizado. 
 El fin de una auditoría no es otro que la emisión de un informe en el que 
se pone de manifiesto la opinión del auditor, y de la que el mismo es 
responsable frente a terceros. Si después del trabajo realizado el mismo es 
simplemente plasmado en un informe sin la opinión del auditor, entonces 
estamos ante cualquier tipo de informe que no es de auditoría, ya que para que 
se trate de un informe de auditoría, un tercero independiente que es el auditor ha 
de emitir una opinión o dictamen sobre el objeto auditado y esta opinión ha de 
surtir efectos frente a terceros y de la cual el auditor es el responsable. 
 La responsabilidad del auditor siempre va ha ser frente a terceros, nunca 
frente a la organización auditada, pues podemos entender perfectamente que en 





el caso de un informe que ponga en relieve diversas salvedades encontradas en 
el transcurso del trabajo, nunca va ha ser del agrado de la organización 
auditada. En consecuencia, el informe se realiza porque hay unos sujetos 
interesados en su contenido, interesados que pueden ser sujetos de la propia 
organización o interesados ajenos a la organización, de estos últimos es a los 
que responde el auditor de su informe. 
 Así mismo, la responsabilidad que tiene el auditor frente a los terceros 
interesados en la información contenida en el informe y sobre todo en la opinión, 
es lo que obliga al auditor a tener la evidencia necesaria y suficiente en la que 
fundamentar su opinión. Esta evidencia la obtiene el auditor mediante la 
realización del examen y pruebas sobre la realidad de la organización auditada. 
 
2.4.- TIPOS DE AUDITORÍAS. 
Podemos encontrarnos diferentes tipos de auditorías según los diferentes 
criterios de clasificación que utilicemos, siendo los más utilizados por los 
diferentes autores los siguientes: 
  Un primer criterio, muy utilizado por todos los autores es la 
discriminación de las auditorías según la naturaleza del hecho que se 
audita en la empresa, así podemos encontrar las auditorías de 
cuentas, auditorías de calidad, auditorías de medioambiente, 
auditoría de prevención de riesgos laborales, auditorías informáticas, 
etc…. 
 Otro de los criterios utilizados es según la relación que exista entre la 
empresa auditada y el auditor, es decir si el auditor se encuentra 
dentro de la empresa auditada o por el contrario es externo a la 
empresa, así nos encontramos con auditorías internas y auditorías 
externas. 
 Así mismo podemos clasificar las auditorías según el alcance de las 
mismas, pudiendo ser una auditoría completa de todo el hecho que 




analiza o una auditoría parcial si sólo completa un área o parte del 
hecho que analiza. 
  Según su carácter de obligatoriedad de su realización pueden ser 
obligatorias o voluntarias, dependiendo de la existencia o no de una 
legislación vigente al respecto. No obstante se podría dar la 
obligación, dentro de un carácter voluntario, por una norma 
estatutaria, de manera que sin estar regulado por una legislación, si 
puede estar regulado voluntariamente por los propios socios de la 
empresa. 
 Según la periodicidad con que realicen las auditorías podemos 
encontrar las auditorías recurrentes o periódicas que se realizan 
asiduamente (por ejemplo todos los años), y las auditorías 
ocasionales que se realizan por un motivo concreto y no se sigue en 
el tiempo. 
 Gráficamente podemos representar los diferentes tipos de auditoría 
según se muestran en la figura 2.3 
Figura 2.3: Tipos de auditorías 
Fuente: Elaboración propia 
  
































3.- AUDITORIA DE CUENTAS. 
 En este capítulo vamos a desarrollar la auditoría que en la actualidad 
tiene una mayor evolución en el tiempo y en su desarrollo, la Auditoría de 
Cuentas, procediendo a analizar su historia para posteriormente analizar su 
definición, la importancia que hoy día tiene, los elementos que la componen, su 
regulación actual y las fases en las que se realiza. 
 
3.1.- EVOLUCIÓN DE LA CONCEPTUALIZACIÓN DE AUDITORIA DE 
CUENTAS. 
En este apartado del estudio vamos a realizar un análisis de la evolución 
que ha sufrido el concepto de auditoría de cuentas. 
Visto que la definición de auditar se centra en el aspecto económico de 
las empresas y organizaciones, podemos imaginar que la auditoría más 
importante para las mismas es la auditoría de cuentas, por lo que no es de 
extrañar que sea la que tiene mayor historia y evolución que han desembocado 
en el desarrollo de la mayor cantidad de normas y reglas de actuación que han 
sido admitidas por la generalidad de la profesión, destacándose la escuela 
anglosajona. 
De aquí que si miramos en el pasado podemos ver cómo ha 
evolucionado el concepto de auditoría de cuentas. Tenemos que tener presente 
que en cada país se ha desarrollado de una manera diferente y con diferentes 
nombres que han evolucionado a las actuales Normas Internacionales de 
Auditoría (NIA) aceptadas por la totalidad de la comunidad de auditores de 
cuentas del mundo. 
En España comenzó con la “censura de cuentas” pero desde un punto de 
vista diferente, la auditoría la realizaba un socio de la propia empresa, de esta 
forma lo que se pretendía no era dar una imagen fiel de una situación económica 
frente a terceros, sino que por el contrario era la fiscalización de las cuentas para 
evitar los malos comentarios de los socios disidentes a la gestión de la empresa. 





Ya a partir de 1964 con el Decreto ley 7/1964, de 30 de abril, de 
Sociedades de Inversión Mobiliaria y Bolsas de Comercio, aparece la obligación 
de la certificación de las cuentas anuales por un miembro del Instituto de 
Censores Jurados de Cuentas de España (Entidad de derecho público que 
existe hoy día y que es referente de la Auditoría de Cuentas en España). 
Pero donde se aprecia ya un cambio radical que aclara de una manera 
inequívoca el sentido de la auditoría de cuentas es en 1973 con la nueva 
redacción de los artículos 41 y 42 del Código de Comercio donde ya aparece el 
término “verificación”, convirtiéndose en el reconocimiento y regulación oficial de 
la Auditoría de Cuentas en España. 
Por otra parte comienza la evolución de la Auditoría de Cuentas hacia 
una homogenización con el resto de los países de nuestro entorno, sobre todo 
con la Comunidad Económica Europea (CEE) ya que existe un sentir de estar al 
mismo nivel que el resto de los países desarrollados.  De esta manera, las 
empresas tenían que poder dar una información equiparable a las del resto del 
mundo desarrollado, con la suficiente calidad como para poder ser comparable 
entre ellas, por tanto debía de ser normalizada. 
 
3.2.- DEFINICIÓN DE AUDITORIA DE CUENTAS 
Coopers & Lybrand (1984, pág.1) definen la auditoría como “el examen 
independiente y la expresión de una opinión sobre los estados financieros de 
una empresa, realizados por un profesional –el auditor- designado para 
desempeñar tales funciones. Es fundamental para ello el requisito de 
independencia, ya que de lo contrario quedaría menoscabada la autoridad de la 
opinión y su validez de cara a quienes pretenden depositar en ella su confianza”. 
De esta definición de 1984 ya podemos extraer varias ideas que 
fundamentan el concepto de la auditoría y que a su vez, de una forma u otra, la 
caracterizan. La primera idea que sustenta el fundamento de auditoría es “la 
independencia”, es decir, el auditor ha de ser un profesional en la materia que ha 
de gozar de total independencia para poder dar una opinión sobre si los estados 





financieros muestran o no la realidad de la empresa. Dicha independencia ha de 
ser exigible para que la opinión del auditor tenga la autoridad que necesita y a su 
vez le responsabiliza de ella. 
Por otra parte, otra de las ideas es el reflejo que aporta la auditoría de la 
imagen fiel de la realidad de la empresa, en este caso en materia económica y 
financiera, que le interesa a terceros ajenos a la empresa pero de alguna 
manera vinculados a la misma. 
Así vemos que existe una necesidad de homogenizar la actividad ya que 
las empresas emiten una información contable que son utilizados por terceros 
(accionistas, entidades financieras, proveedores, etc.….), y en esa relación entre 
los que emiten la información y los usuarios de la misma, se plantea el problema 
de su confiabilidad o credibilidad, y para atajar este problema, el legislador ha 
creído conveniente que la información contable sea verificada por persona 
cualificada e independiente, el auditor y para ello procede a su legislación, 
regulación y normalización. 
La normalización que marcó un antes y un después en la Auditoría de 
Cuentas en España, fue a raíz de la Ley 19/1988, de 12 de julio, de Auditoría de 
Cuentas, en la que se establecen las normas de elaboración de la Auditoría de 
Cuentas a partir de las Normas Técnicas de Auditoría, y nos define en su artículo 
1.2 lo que se entiende como Auditoría de Cuentas: 
“la actividad consistente en la revisión y verificación de las cuentas 
anuales, así como de otros estados financieros o documentos 
contables, elaborados con arreglo al marco normativo de información 
financiera que resulte de aplicación, siempre que aquélla tenga por 
objeto la emisión de un informe sobre la fiabilidad de dichos 
documentos que pueda tener efectos frente a terceros” 
Con el paso del tiempo, la legislación ha ido evolucionando, siendo hoy 
día la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoría de Cuentas la que sigue 
definiendo de igual manera en su artículo 1.2 lo que se entiende por una 
Auditoría de las Cuentas Anuales, siendo ésta:  





“la actividad consistente en la revisión y verificación de las cuentas 
anuales, así como de otros estados financieros o documentos 
contables, elaborados con arreglo al marco normativo de información 
financiera que resulte de aplicación, siempre que dicha actividad 
tenga por objeto la emisión de un informe sobre la fiabilidad de 
dichos documentos que pueda tener efectos frente a terceros”. 
Como podemos ver, aún con el paso del tiempo, el concepto de auditoría 
de cuentas sigue siendo el mismo fundamentándose en la realización de una 
revisión y verificación que posea como fin la elaboración de un informe que 
tenga efectos frente a terceros. 
 
3.3.- IMPORTANCIA DE LA AUDITORÍA DE CUENTAS ANUALES. 
Hoy día las necesidades de transparencia de las empresas y 
organizaciones frente a terceros, obligan a la aplicación de la auditoría a 
diversos campos de conocimiento, siendo el más importante y por ello el que 
más recorrido y experiencia tiene, la Auditoría de Cuentas. 
La actividad de auditoría de cuentas se caracteriza por la relevancia 
pública que desempeña al prestar un servicio a la entidad revisada y afectar e 
interesar no sólo a ésta, sino también a los terceros que mantengan o puedan 
mantener relaciones con la misma, habida cuenta de que todos ellos, entidad 
auditada y terceros, pueden conocer la calidad de la información económica 
financiera auditada sobre la cual versa la opinión de auditoría emitida.  
Con la finalidad de regular y establecer las garantías suficientes para que 
las cuentas anuales o cualquier otra información económica financiera que haya 
sido verificada por un tercero independiente sea aceptada con plena confianza 
por los terceros interesados, en la Ley 19/1988, de 12 de julio, de Auditoría de 
Cuentas, se definió la actividad de auditoría y se establecieron, entre otras 
disposiciones, las condiciones que se deben cumplir para acceder al Registro 
Oficial de Auditores de Cuentas y poder así ejercer tal actividad, las normas que 




regulan su ejercicio, el contenido mínimo del informe de auditoría de cuentas 
anuales, el régimen de incompatibilidades y de responsabilidad de los auditores 
de cuentas, el régimen de infracciones y sanciones y la atribución al Instituto de 
Contabilidad y Auditoría de Cuentas del control de la actividad y de la potestad 
disciplinaria de los auditores de cuentas. 
Según Coopers & Lybrand (1984, pág.2) la Auditoría de Cuentas tiene su 
importancia en los objetivos que cubre siendo el objetivo principal “permitir que el 
auditor llegue a estar en condiciones de informar fundadamente sobre la 
fidelidad y razonabilidad de la situación financiera que refleja el balance de 
situación, de los resultados que figuran en la cuenta de pérdidas y ganancias y 
de cualquier otra información que deban proporcionar los estados financieros. El 
auditor viene obligado a sentar de forma inequívoca en su informe si, de acuerdo 
con su opinión, los estados financieros ofrecen una imagen fiel y razonable”. 
Así mismo reflejan otros objetivos secundarios como son: 
• “El examen de los registros contables que el auditor realiza para 
evaluar la fiabilidad y razonabilidad de los estados financieros no 
está, básicamente o específicamente, destinado a descubrir errores, 
fraudes o anomalías, y por lo tanto no puede esperarse que ese sea 
uno de sus resultados. 
• El auditor como tal no es responsable de la preparación de los 
estados financieros ni de efectuar una valoración crítica de la gestión 
directiva, reflejada en los resultados contables. Sin embargo como 
parte de su trabajo, debe asistir siempre a la dirección en su 
cometido de establecer y mantener un sistema adecuado de control 
interno, informando de las deficiencias observadas en el mismo a lo 
largo de la auditoría.” 
Vemos de esta manera como se pone de manifiesto la importancia del 
papel de la auditoría en el sentido de informar y dar fiabilidad a unos terceros 
interesados, acerca de la información financiera auditada.  Información esta que 
va a ser elemento fundamental en algún tipo de transacción o negocio a realizar 
entre la empresa auditada y los terceros, de tal manera que el auditor responde, 
no ante la empresa auditada, sino ante los terceros usuarios del informe de 





auditoría de los perjuicios que pudiera causarle de no realizar correctamente su 
trabajo. 
De igual manera podemos entender que aunque el trabajo de auditoría 
no  está específicamente destinado a descubrir todos los errores o fraudes que 
pudieran existir, el mismo se prepara con la certeza de la existencia de algún tipo 
de error (hay que tener en cuenta la existencia de la intervención humana en 
todos los procedimientos de la empresa, por lo que es fácil la existencia de algún 
error), por lo que unos procedimientos de auditoría correctamente diseñados y 
adecuados al hecho que analizan, van a ser capaces de detectar todos los 
errores significativos que pudieran existir debidos a irregularidades o fraudes. 
Así mismo, en el trabajo de auditoría es fundamental el conocimiento del 
sistema de control interno que tiene la empresa, para lo cual el auditor realizará 
un estudio que si bien nos permite su conocimiento, no nos va a permitir opinar 
sobre el mismo, aunque si nos va a permitir descubrir los fallos y debilidades de 
dicho sistema de control interno.  A partir de este conocimiento, el auditor está 
en situación de aportar a la dirección de la empresa un valor añadido al propio 
de la auditoría y es la emisión de una carta de recomendaciones y mejoras del 
sistema de control interno, en la que se expone al empresario las debilidades 
encontradas en el sistema que ha ideado, lo que le permitirá realizar las 
correcciones oportunas para el correcto funcionamiento del sistema y así evitar 
la existencia de posibles errores o fraudes. 
Según Fernández, Villanueva y Mareque (2013), al igual que muchos 
otros autores, justifican la importancia y la razón de ser de la Auditoría en la 
confianza que aporta a los estados financieros de una empresa, para un tercero 
interesado en dicha información.  O dicho de otra manera, el rasgo esencial de la 








3.4.- EVOLUCIÓN HISTÓRICA DE LA AUDITORÍA DE CUENTAS. 
Hace 4.500 años los escribas sumerios de la antigua Mesopotamia tenían 
la responsabilidad de llevar a cabo un registro de todas las actividades 
económicas diarias, las cuales se revisaban (auditaban) por mes y año. En el 
año 2.000 A.C. los chinos auditaron los registros contables del emperador de la 
época debido a la naturaleza agraria de la economía. También en el antiguo 
Egipto comprobaban con exactitud los cálculos de las importaciones y 
exportaciones de trigo, la cantidad de cosechas y los impuestos. Ya en el año 
300 A.C., en Atenas, un grupo de expertos recibió el encargo de contrastar las 
cuentas de los tesoros públicos y de todas las personas con responsabilidad en 
la manipulación de fondos públicos.  
Posteriormente, en la época Romana este término se utilizaba en la 
práctica de juzgar las denuncias a partir de la audición de testigos. 
Progresivamente se fue reduciendo la importancia de los testimonios orales y se 
iba haciendo más hincapié en la documentación aportada; pues los auditores 
examinaban las cuentas de los gobernadores de las provincias para detectar 
posibles fraudes.  
Más adelante en el 325 A.C. se pública en Roma "la ley Pactelia” 
constituyéndose en la primera norma de aprobación de los asientos contables".  
La Contabilidad romana aportó registros como el "Codex Tabulae", el cuál en un 
lado se llevaban los ingresos o "Aceptum" y en el otro los gastos o "Expensum" 
convirtiéndose en los primeros procedimientos contables propiamente dichos. 
En el 235 D.C. con la muerte de Alejandro Severo, la contabilidad 
adquirió gran importancia en la Roma Antigua. 
Durante la República y el Imperio la Contabilidad llevada por plebeyos, 
constaba de dos libros: el Adversaria (transacciones de caja) y el Codex (asiento 
de las demás operaciones) con los cuales los romanos llevaban un control 
preciso de su patrimonio. El papel de los "banqueros " fue el de una casta 
dirigente quienes perfeccionaron las técnicas contables, con el fin de controlar 





las asignaciones para el ejercito en función de conquistas territoriales y para los 
patricios para sus conquistas políticas. 
Podemos concluir de este periodo histórico que en cada una de las 
etapas de la humanidad se hizo ejercicio contable estrechamente ligado a lo que 
hoy conocemos como auditoria contribuyendo notoriamente al desarrollo de 
estos pueblos. 
La edad media que prácticamente comienza entre el 300 y 500 después 
de Cristo con acontecimientos como el debilitamiento de la invasión de los 
barbaros, el surgimiento del cristianismo y la aparición de un sistema de manejo 
económico, espiritual y social llamado el feudalismo también hace aportes 
importantes al desarrollo contable mediante el papel protagónico de la iglesia 
Católica evidenciada en documentos del siglo VIII como el Capitulare de Villis de 
Carlo Magno y el establecimiento de una moneda común con aceptación 
internacional, el Solidus emitida por Constantinopla. 
Así mismo otras comunidades europeas como Italia y Francia convirtieron 
la actividad contable en una profesión de prestigio jugando un papel importante 
la intelectualidad, la honradez y muchos otros valores esenciales para un ético e 
idóneo desempeño de control, vigilancia y recomendaciones para la toma de 
decisiones posteriores. 
En la modernidad también hubo acontecimientos que permitieron el 
avance del ejercicio contable como la generalización de los números arábigos y 
la aparición de la imprenta hacia el siglo XV. 
En el año 1518 en Alemania, Grammateus publicó un libro combinado de 
algebra y contabilidad. Tagliente en Italia, Salcedo y Felipe II en España hicieron 
interesantes aportes a esta disciplina. 
En Gran Bretaña la inspección de cuentas o libros data de época remota. 
En el año 1299, según se lee en los archivos del Ayuntamiento de Londres, se 
nombraba una persona que ejercía el cargo de Auditor o Inspector para que 
revisara las cuentas de aquel Municipio. Después, en el año 1324, se nombraron 
tres auditores para revisar las cuentas del patrimonio del Rey. Más tarde, el 




célebre escritor inglés Shakespeare, en su obra Timón de Atenas, nos habla en 
sentido figurado, de la exactitud y precisión propia de un auditor. Desde esa 
época, no hay sociedad, fundación, patrimonio, municipio ni entidad de 
importancia que no tenga su auditor. 
En 1581 se funda el primer colegio de contadores en Venecia, llamado 
Collegio dei Raxonati. Por 1669, a nadie se le permitía practicar la contabilidad 
en Venecia sin ser miembro de la Universidad. Más tarde, en 1640, se crea en 
París el Tribunal de Cuentas, donde existe un perito encargado de la revisión de 
las mismas. 
En los siglos XVII Y XVIII con el advenimiento del Mercantilismo en 
Francia, Holanda e Inglaterra y el nacimiento de los emporios comerciales e 
industriales se estableció la profesión contable como una actividad 
independiente, profesional y libre. Napoleón, en 1805, ordena a los practicantes 
de esta profesión someterse a riguroso examen. 
La Contabilidad inicio su más espectacular transformación en el siglo XIX, 
con el desarrollo de la industria europea, en especial en Inglaterra y el 
nacimiento del liberalismo clásico de Smith y David Ricardo.  
Fue en Gran Bretaña donde la auditoría es recogida por primera vez 
como actividad profesional en la Ley de Sociedades de 1862, que recomendaba 
la definición de un sistema normalizado de contabilidad que enmarcase el 
trabajo del auditor. 
Las causas que dieron origen a esta profesión, fueron principalmente las 
siguientes:  
1) La necesidad de comprobar la honestidad de aquellos que 
administraban los bienes y dinero de otros. 
2) El deseo de los administradores de que su honradez quedase 
comprobada.  
 La falta de conocimientos en realidad, para rendir informes y cuentas 
de la gestión realizada 





4) Las quiebras que sufrieron pequeños ahorradores, donde se 
desarrolló el término auditoría para conseguir la confianza de 
inversores y de terceros interesados en la información económica.  
La auditoría no tardó en extenderse a otros países, principalmente de 
influencia anglosajona.  Entre 1881 y 1895 en Estados Unidos, como 
consecuencia del bloqueo económico de Inglaterra, se comenzó a llevar a cabo 
una serie de inventos e innovaciones tecnológicas en la industria y en la 
agricultura a través de las inversiones que hacían los británicos. Además se 
institucionalizó la profesión y se constituyó en actividad académica en la 
Universidad de Pensilvania. 
En los años previos a la Segunda Guerra Mundial los hombres de 
empresa tomaron conciencia de que se hacía necesario implantar un sistema de 
control independiente de la estructura jerárquica y operativa, aduciendo razones 
a la creciente complejidad de los fenómenos económicos y la dinámica 
cambiante de los métodos de sistemas de la administración y gestión de 
empresa. También la dimensión de las empresas, obligaba a los directores a 
dedicar su atención a los problemas más importantes, ya que carecían del 
tiempo y por lo tanto cada vez existía la delegación de funciones y poderes y 
alejamiento de las empresas filiales de sus matrices. Influye de alguna forma la 
evolución de las comunicaciones a escala mundial, con todo esto al llegar el uso 
de sistemas en los diferentes procesos organizacionales y sobre todo en la parte 
financiera de registro de operaciones y emisión de estados financieros, se ve la 
necesidad de realizar auditorías incluyendo a los ordenadores y a los programas 
responsables de las operaciones tanto financieras como de otras áreas de la 
empresa. 
El estadounidense Robert Montgomery publica la primera obra moderna 
dedicada a la Auditoría, pero es en los años 30 cuando se desarrolla más. De 
esta forma, el American Institute of Certified Public Accountants (AICPA) exige a 
todas las sociedades vinculadas a él la realización de auditorías mediante 
auditores externos, por lo que la importancia y presencia de estos va 
aumentando.  




En el año 1941 se crea el Institute for Internal Auditors (IAA), que realiza 
la primera definición oficial de la función de la auditoría interna; progresivamente, 
esta organización va estableciendo lazos con sociedades de otros países que 
permite poner en común sus conocimientos y consensuar un código ético.  
Progresivamente se fue introduciendo en Europa y se desarrolló 
notablemente con la creación de la Comunidad Económica Europea, al impulsar 
la armonización de las condiciones desarrolladas en los diferentes países 
pertenecientes, convirtiéndose en práctica habitual en las organizaciones 
económicas. 
En España el desarrollo de la auditoria fue muy posterior, en 1942 se 
fundó el Instituto de Censores Jurados de Cuentas en el cual se representan a 
los miembros de la Corporación que ejercen la profesión de la auditoría de 
cuentas.  Ya a partir de 1964 con el Decreto ley 7/1964, de 30 de abril, de 
Sociedades de Inversión Mobiliaria y Bolsas de Comercio, aparece la obligación 
de la certificación de las cuentas anuales por un miembro del Instituto de 
Censores Jurados de Cuentas de España (Entidad de derecho público que 
existe hoy día y que es referente de la Auditoría de Cuentas en España). 
Pero donde se aprecia ya un cambio radical que aclara de una manera 
inequívoca el sentido de la auditoría de cuentas es en 1973 con la nueva 
redacción de los artículos 41 y 42 del Código de Comercio donde ya aparece el 
término “verificación”, convirtiéndose en el reconocimiento y regulación oficial de 
la Auditoría de Cuentas en España. 
Por otra parte comienza la evolución de la Auditoría de Cuentas hacia 
una homogenización con el resto de los países de nuestro entorno, sobre todo 
con la Comunidad Económica Europea (CEE) ya que existe un sentir de estar al 
mismo nivel que el resto de los países desarrollados.  De esta manera, las 
empresas tenían que poder dar una información equiparable a las del resto del 
mundo desarrollado, con la suficiente calidad como para poder ser comparable 
entre ellas, por tanto debía de ser normalizada. 
 





3.5.- ELEMENTOS DE LA AUDITORÍA DE CUENTAS 
Para la realización de una auditoría de cuentas es necesario la existencia 
de los elementos que la componen, así Fuentes, Morales y Veroz (2005) 
establecen los elementos que existen en una auditoría: 
• Auditor experto en la materia 
• Examen y pruebas 
• Normas, ley o costumbres 
• Organización, actividad o hecho a analizar 
• Informe de opinión 
• Sujetos interesados en la información 
 Para poder realizar el trabajo de auditoría hace falta la participación del 
sujeto activo que es el auditor, el cual ha de tener una cualificación determinada 
para poder expresar su opinión sobre el tema auditado.  Pero esta cualificación, 
además, ha de ser una alta cualificación que se encuentre sustentada por una 
parte con una amplia experiencia en la materia y por otra parte con un proceso 
continuo de reciclaje que mantenga al día al auditor en las técnicas, conceptos, 
legislación y nuevos usos de la materia auditada.  En consecuencia se justifica 
por un lado la obtención de una alta experiencia previa  a poder firmar como 
auditor, y el mantenimiento de su calidad y excelencia del trabajo mediante un 
programa de formación continuo. 
 Por otra parte, la auditoría consiste en una revisión y verificación (que no 
asesoramiento) de un tercero, este tercero es la organización a auditar, que 
puede ser toda en su conjunto, una parte de la misma, una actividad o incluso un 
hecho concreto realizado por la misma. 
 Dentro del proceso de verificación siempre hay que tener en cuenta la 
existencia, o no, de una legislación aplicable a la organización, actividad o hecho 
auditado, ya que su incumplimiento dará lugar a una salvedad en el informe, 
pero además puede llegar a ser una salvedad el hecho del incumplimiento de un 
“uso o costumbre”, por lo que el auditor ha de tener siempre una especial 





atención a la legislación vigente, los usos y costumbres y las normas existentes 
que pudieran existir en relación al trabajo de auditoría realizado. 
 Como defendemos, el fin de una auditoría no es otro que la emisión de un 
informe en el que se pone de manifiesto la opinión del auditor, y de la que el 
mismo es responsable frente a terceros. Si después del trabajo realizado el 
mismo es simplemente plasmado en un informe sin la opinión del auditor, 
entonces estamos ante cualquier tipo de informe que no es de auditoría, ya que 
para que se trate de un informe de auditoría, un tercero independiente que es el 
auditor ha de emitir una opinión o dictamen sobre el objeto auditado y esta 
opinión ha de surtir efectos frente a terceros y de la cual el auditor es el 
responsable. 
 La responsabilidad del auditor siempre va ha ser frente a terceros, nunca 
frente a la organización auditada, pues podemos entender perfectamente que en 
el caso de un informe que ponga en relieve diversas salvedades encontradas en 
el transcurso del trabajo, nunca va ha ser del agrado de la organización 
auditada. En consecuencia, el informe se realiza porque hay unos sujetos 
interesados en su contenido, interesados que pueden ser sujetos de la propia 
organización o interesados ajenos a la organización, de estos últimos es a los 
que responde el auditor de su informe. 
 Así mismo, la responsabilidad que tiene el auditor frente a los terceros 
interesados en la información contenida en el informe y sobre todo en la opinión, 
es lo que obliga al auditor a tener la evidencia necesaria y suficiente en la que 
fundamentar su opinión. Esta evidencia la obtiene el auditor mediante la 
realización del examen y pruebas sobre la realidad de la organización auditada. 
 De igual manera, la auditoría financiera según el Comité de Normas 
Internacionales de Auditoría de la INTOSAI (2013), las define como trabajos de 
garantía los cuales involucran tres partes separadas: Un auditor, una parte 
responsable (de la información) y los posibles usuarios.  En estos trabajos de 
garantía se encuentran incluidos dentro de la auditoría financiera por lo que 
prescinden del resto de los elementos.  





3.6.- TIPOS DE AUDITORÍAS CONTABLES 
 Podemos encontrarnos diferentes tipos de auditorías de cuentas según 
los diferentes criterios de clasificación que utilicemos, siendo los más utilizados 
por los diferentes autores los siguientes: 
  Según la relación que exista entre la empresa auditada y el auditor, 
es decir si el auditor se encuentra dentro de la empresa auditada o 
por el contrario es externo a la empresa, así nos encontramos con 
auditorías de cuentas internas y auditorías de cuentas externas. 
 Así mismo podemos clasificar las auditorías según el alcance de las 
mismas, pudiendo ser una auditoría completa de todo el hecho que 
analiza que son las “auditorías de cuentas anuales” o una auditoría 
parcial si sólo completa un área o parte del hecho que analiza que 
son las “auditorías de otros estados financieros”. 
 Según su carácter de obligatoriedad de su realización pueden ser 
auditoría de cuentas obligatorias o auditoría de cuentas voluntarias. 
No obstante se podría dar la obligación, dentro de un carácter 
voluntario, por una norma estatutaria, de manera que sin estar 
regulado por una legislación, si puede estar regulado voluntariamente 
por los propios socios de la empresa. 
 Según la periodicidad con que realicen las auditorías podemos 
encontrar las auditorías de cuentas recurrentes o periódicas que se 
realizan asiduamente (por ejemplo todos los años), y las auditorías 
de cuentas ocasionales que se realizan por un motivo concreto y no 
se sigue en el tiempo y suelen ser voluntarias. 
 Podemos representar gráficamente los diferentes tipos de auditorías de 
cuentas según aparecen en la figura 3.1 
  




Figura 3.1: Tipos de auditorías de cuentas 
Fuente: Elaboración propia 
 
3.7.- REGULACIÓN Y NORMAS TÉCNICAS DE AUDITORÍA DE 
CUENTAS 
En España el proceso de revisión de cuentas no ha sido ajeno a la 
actividad empresarial y a él se refieren tanto el Código de Comercio aprobado 
por el Real Decreto de 22 de agosto de 1885, así como la Ley de Sociedades 
Anónimas, pero, por un lado, el propio desarrollo empresarial con el incremento 
paralelo de la demanda de servicios de auditoría de cuentas y, por otro, las 
normas comunitarias, han puesto de manifiesto la necesidad de regular de 
manera específica la auditoría de cuentas. 
A su vez, las Directivas Comunitarias se han ocupado de estas mismas 
cuestiones, bien a través de aquellas Directivas que afectan a las empresas, 





bien a través de la VIII Directiva del Consejo (84/253/CEE), referida 
específicamente al ejercicio de la auditoría de cuentas. 
Según se establece en el prólogo de la Ley 19/1988, de 12 de Julio de 
Auditoría de Cuentas, la auditoría de cuentas se configura como la actividad que, 
mediante la utilización de determinadas técnicas de revisión, tiene por objeto la 
emisión de un informe acerca de la fiabilidad de los documentos contables 
auditados; no limitándose, pues, a la mera comprobación de que los saldos que 
figuran en sus anotaciones contables concuerdan con los ofrecidos en el balance 
y en la cuenta de resultados, ya que las técnicas de revisión y verificación 
aplicadas permiten, con un alto grado de certeza, y sin la necesidad de rehacer 
el proceso contable en su totalidad, dar una opinión responsable sobre la 
contabilidad en su conjunto y, además, sobre otras circunstancias que, 
afectando a la vida de la empresa, no estuvieran recogidas en dicho proceso. 
La auditoría de cuentas es, según establece la Ley 19/1988, un servicio 
que se presta a la empresa revisada y que afecta e interesa no sólo a la propia 
empresa, sino también a terceros que mantengan relaciones con la misma, 
habida cuenta que todos ellos, empresa y terceros, pueden conocer la calidad de 
la información económico-contable sobre la cual versa la opinión emitida por el 
auditor de cuentas. 
 En España aparece la regulación específica de la auditoría de cuentas 
con la Ley 19/1988, de 12 de julio, de Auditoría de Cuentas, la cual se divide en 
cuatro capítulos significativos: 
• En el Capítulo I se recoge el concepto de la actividad de auditoría de 
cuentas junto a otros aspectos relacionados con las condiciones a las 
que se sujeta el ejercicio de la actividad, se especifica de forma 
pormenorizada el contenido del informe de auditoría, haciendo 
especial hincapié en el alcance de la opinión técnica, elemento 
primordial de dicho informe. 
• En el Capítulo II se establecen las normas que regulan el ejercicio de 
la actividad de auditoría de cuentas, fijándose los correspondientes 
requisitos y condiciones que permiten el acceso al Registro Oficial de 
Auditores de Cuentas dependiente del Ministerio de Economía y 




Hacienda, a través del Instituto de Contabilidad y Auditoría de 
Cuentas, así como el régimen de incompatibilidades y el de 
responsabilidad de los auditores de cuentas en el ejercicio de su 
actividad. 
• En el Capítulo III se regula el régimen sancionador, ajustándose a los 
principios exigidos por la Constitución respecto de la potestad 
sancionadora de la Administración. 
• El Capítulo IV se refiere al Instituto de Contabilidad y Auditoría de 
Cuentas y en el único artículo de que consta se regulan las 
competencias que en materia de auditoría de cuentas se atribuyen a 
este Organismo. 
Tras la Ley de Auditoría de Cuentas, y ante diversas modificaciones de la 
legislación mercantil en España como el texto refundido de la Ley de Sociedades 
Anónimas aprobado por el Real Decreto Legislativo 1564/1989, y debido a la 
modificación realizada por la ley 4/1990, de 29 de junio, de Presupuestos 
Generales del Estado para 1990, se apreció la necesidad de aprobar por el Real 
Decreto 1636/1990, de 20 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento 
que desarrolla la Ley 19/1988, de 12 de julio, de Auditoría de Cuentas. 
 A continuación con la Ley 12/2010, de 30 de junio, por la que se modifica 
la Ley 19/1988, de 12 de julio, de Auditoría de Cuentas y otras normas 
mercantiles, se procede a su adaptación a la normativa comunitaria.  Esta 
reforma da lugar al Real Decreto Legislativo 1/2011, de 1 de julio, por el que se 
aprueba el Texto Refundido de la Ley de Auditoría de Cuentas, facultándole para 
regularizar, aclarar y armonizar los textos legales que se han refundido.  A su 
vez, esta modificación provocó la modificación del Reglamento de la Ley de 
Auditoría de Cuentas, dando lugar al Real Decreto 1517/2011, de 31 de octubre, 
por el que se aprueba el Reglamento que desarrolla el texto refundido de la Ley 
de Auditoría de Cuentas, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2011, de 1 
de julio. 
De esta manera ha permanecido hasta la aprobación de la Ley 22/2015, 
de 20 de julio, de Auditoría de Cuentas, cuyo objeto principal es adaptar la 
legislación interna española a los cambios incorporados por la Directiva 





2014/56/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 16 de abril de 2014, por 
la que se modifica la Directiva 2006/43/CE del Parlamento Europeo y del 
Consejo, de 17 de mayo de 2006, relativa a la auditoría legal de las cuentas 
anuales y de las cuentas consolidadas, en lo que no se ajusta a ella. 
 Así, esta Ley se estructura en un título Preliminar y cinco títulos: 
• El título preliminar incluye las disposiciones generales del régimen 
jurídico por el que ha de regirse la actividad de auditoría de cuentas, 
recogiendo su ámbito de aplicación y el sistema de fuentes jurídicas 
que integra su normativa reguladora. En lo que a las normas de 
auditoría se refiere, se siguen manteniendo las normas 
internacionales de auditoría que sean adoptadas por la Comisión de 
la Unión Europea. 
• El título I, dedicado a la auditoría de cuentas, regula los aspectos 
esenciales de la actividad de auditoría de cuentas de conformidad 
con la Directiva que se transpone, si bien debe señalarse que la 
auditoría que se regula no supone garantía alguna respecto a la 
viabilidad futura de la entidad auditada ni de la eficiencia o eficacia 
con que la entidad auditada haya dirigido o vaya a dirigir su actividad.  
• El título II regula el sistema de supervisión pública y comprende 
cuatro capítulos. 
• El título III contiene el régimen de infracciones y sanciones. 
• El título IV se dedica a las tasas del Instituto de Contabilidad y 
Auditoría de Cuentas por el control y la supervisión de la actividad de 
auditoría de cuentas, por la expedición de certificados o documentos 
a instancia de parte y por las inscripciones y anotaciones en el 
Registro Oficial de Auditores de Cuentas. 
• El título V contiene la regulación correspondiente a la protección de 
datos de carácter personal 
Por último destacar que la legislación de Auditoría de cuentas siempre ha 
sido acompañada por normas de apoyo como fueron las aprobadas por la 
Resolución de 19 de enero de 1991, del Instituto de Contabilidad y Auditoría de 
Cuentas, por la que se publican las Normas Técnicas de Auditoría, que son los 
principios y requisitos que debe observar necesariamente el Auditor de Cuentas 




en el desempeño de su función y sobre las que debe basarse las actuaciones 
necesarias para expresar una opinión técnica responsable, así se establece en 
el artículo 13 del Reglamento de la Ley de Auditoría de Cuentas.  Estas Normas 
Técnicas se agrupan en tres tipos según su naturaleza: normas técnicas sobre 
ejecución del trabajo, normas técnicas sobre informes y normas técnicas sobre el 
auditor. El fundamento de estas Normas Técnicas de Auditoría, es que son el 
requisito mínimo de calidad relativo al trabajo que desempeña el auditor y a la 
información que rinde como resultado de dicho trabajo. 
Al igual que ha ido evolucionando la legislación en materia de Auditoría 
de cuentas, también ha evolucionado sus normas complementarias como son los 
reglamentos y las normas técnicas de auditoría.  Así en la actual legislación de 
Auditoría de Cuentas viene apoyada por las normas aprobadas por la 
Resolución de 15 de octubre de 2013, del Instituto de Contabilidad y Auditoría de 
Cuentas, por la que se publican las nuevas Normas Técnicas de Auditoría, 
resultado de la adaptación de las Normas Internacionales de Auditoría para su 
aplicación en España (NIA-ES). 
Las Normas Internacionales de Auditoría para su aplicación en España 
(NIA-ES), aprobadas por Resolución de 15 de octubre de 2013, del Instituto de 
Contabilidad y Auditoría de Cuentas, dan un gran avance en su estructura y, 
aunque en el fondo no varían los aspectos que regula, traen como novedad la 
estructura de las mismas que se encuentran integradas por las siguientes 
secciones: 
• La «Introducción» indica el contexto relevante para la comprensión 
de cada NIA, pudiendo incluir cuestiones tales como el objeto y 
alcance de la NIA, su relación con otras NIA, la materia objeto de 
análisis y tratamiento, las responsabilidades del auditor y el contexto 
en que se enmarca. 
• En la sección de «Objetivo» de cada NIA se describen los objetivos a 
conseguir por el auditor mediante la aplicación de los requerimientos 
previstos en cada una de ellas, que deben interpretarse en el 
contexto de los objetivos globales del auditor en la realización de un 
trabajo de auditoría de cuentas. 





• En la sección de «Definiciones» se precisa el significado de 
determinados términos que aparecen en cada NIA, con el objeto de 
facilitar su interpretación y aplicación práctica a efectos de la NIA, si 
bien dicho significado no necesariamente debe coincidir con las 
definiciones de esos mismos términos en otros ámbitos y contextos. 
• Los «Requerimientos» que se establecen en las NIA deben cumplirse 
obligatoriamente por parte del auditor, salvo que la NIA no sea 
aplicable en su totalidad al caso concreto o porque un requerimiento 
incluya una condición y ésta no concurra en el caso. 
• En la «Guía de aplicación y otras anotaciones explicativas» se 
proporciona una explicación más detallada de los distintos aspectos 
tratados en cada NIA y, en particular, se dan orientaciones que son 
relevantes para la adecuada aplicación práctica de los 
requerimientos recogidos y, en definitiva, para la necesaria 
comprensión y facilitar la aplicación efectiva de la NIA. 
Las Normas Internacionales de Auditoría para su aplicación en España 
(NIA-ES), aprobadas por Resolución de 15 de octubre de 2013, del Instituto de 
Contabilidad y Auditoría de Cuentas se dividen en las siguientes: 
NIA-ES 200 Objetivos globales del auditor independiente y 
realización de la auditoría de conformidad con las normas 
internacionales de auditoría. 
NIA-ES 210 Acuerdo de los términos del encargo de auditoría. 
NIA-ES 220 Control de calidad de la auditoría de estados financieros. 
NIA-ES 230 Documentación de auditoría. 
NIA-ES 240 Responsabilidades del auditor en la auditoría de estados 
financieros con respecto al fraude. 
NIA-ES 250 Consideración de las disposiciones legales y 
reglamentarias en la auditoría de estados financieros. 
NIA-ES 260 Comunicación con los responsables del gobierno de la 
entidad. 




NIA-ES 265 Comunicación de las deficiencias en el control interno a 
los responsables del gobierno y a la dirección de la entidad. 
NIA-ES 300 Planificación de la auditoría de estados financieros. 
NIA-ES 315 Identificación y valoración de los riesgos de incorrección 
material mediante el conocimiento de la entidad y de su entorno. 
NIA-ES 320 Importancia relativa o materialidad en la planificación y 
ejecución de la auditoría. 
NIA-ES 330 Respuestas del auditor a los riesgos valorados. 
NIA-ES 402 Consideraciones de auditoría relativas a una entidad que 
utiliza una organización de servicios. 
NIA-ES 450 Evaluación de las incorrecciones identificadas durante la 
realización de la auditoría. 
NIA-ES 500 Evidencia de auditoría. 
NIA-ES 501 Evidencia de auditoría - consideraciones específicas 
para determinadas áreas. 
NIA-ES 505 Confirmaciones externas. 
NIA-ES 510 Encargos iniciales de auditoría - saldos de apertura. 
NIA-ES 520 Procedimientos analíticos. 
NIA-ES 530 Muestreo de auditoría. 
NIA-ES 540 Auditoría de estimaciones contables, incluidas las de 
valor razonable, y de la información relacionada a revelar. 
NIA-ES 550 Partes vinculadas. 
NIA-ES 560 Hechos posteriores al cierre. 
NIA-ES 570 Empresa en funcionamiento. 
NIA-ES 580 Manifestaciones escritas. 
NIA-ES 600 Consideraciones especiales-auditorías de estados 
financieros de grupos (incluido el trabajo de los auditores de los 
componentes). 
NIA-ES 610 Utilización del trabajo de los auditores internos. 





NIA-ES 620 Utilización del trabajo de un experto del auditor. 
NIA-ES 700 Formación de la opinión y emisión del informe de 
auditoría sobre los estados financieros. 
NIA-ES 705 Opinión modificada en el informe emitido por un auditor 
independiente. 
NIA-ES 706 Párrafos de énfasis y párrafos sobre otras cuestiones en 
el informe emitido por un auditor independiente. 
NIA-ES 710 Información comparativa: cifras correspondientes a 
periodos anteriores y estados financieros comparativos. 
NIA-ES 720 Responsabilidad del auditor con respecto a otra 
información incluida en los documentos que contienen los estados 
financieros auditados. 
 Como podemos apreciar, estas nuevas normas siguen regulando 
la totalidad de la actividad de Auditoría de Cuentas, ya que además en su 
aprobación se establece que todo lo no regulado por estas normas, se seguirán 
regulando por las antiguas Normas Técnicas de Auditoría. 
 
3.8.- FASES EN LA REALIZACIÓN DE LA AUDITORÍA DE CUENTAS. 
Consideramos que un trabajo de auditoría se descompone en tres etapas 
completamente diferenciadas, pero en las que hay tareas o trabajos que se 
realizan durante varias de las mismas. 
La primera etapa a la que ha de enfrentarse el auditor consideramos que 
es la denominada “etapa previa”, en esta etapa el auditor ha de realizar dos 
tareas diferenciadas, la primera es la obtención de un mínimo conocimiento de la 
organización a auditar para conocer por un lado los datos y características 
generales de la organización y por otro lado para verificar que no existe razón 
alguna que pueda afectar a su independencia y provocar incompatibilidad. La 
segunda de las tareas es la definición de los objetivos del trabajo y el alcance de 
los mismos. 





Estas dos tareas nos van han servir como base para la realización de la 
“carta de encargo” o “contrato de auditoría”, en la que, se especifican todas las 
cláusulas bajo las cuales se va a realizar la auditoría. 
Una vez finalizada la “etapa previa” estamos ya en condiciones de pasar 
a la siguiente que es la “etapa de auditoría”. En esta etapa se desarrolla y realiza 
la totalidad del trabajo de auditoría que se va a descomponer en varias partes 
que van a seguir un orden cronológico como es: 
• La planificación de la auditoría 
• Recopilación de información  
• Estudio de la información/ejecución de pruebas  
• Emisión del informe  
• Emisión de la carta de recomendaciones. 
Por último y una vez realizadas las dos etapas anteriores pasaremos a 
realizar la “etapa de post-auditoría”, en la que procederemos a ayudar a la 
organización auditada a verificar si funcionan o no las medidas implementadas 
por la Dirección de la misma para solventar los fallos y debilidades de control 
que han sido puestas de manifiesto por la auditoría. 
 Para una mejor comprensión del proceso de auditoria de cuentas, 
procedemos a representarlo gráficamente en la figura 3.2. 
  





Figura 3.2: Fases de la Auditoría de Cuentas 
 













CAPÍTULO 4: AUDITORIA SOCIOLABORAL. 
 
  













4.- AUDITORÍA SOCIOLABORAL. 
 En este capítulo vamos a conceptuar la Auditoría Sociolaboral 
procediendo a su definición para que a partir de aquí, procedamos a analizar su 
evolución histórica, los elementos de los que se forma, los tipos que podemos 
encontrar, su regulación actual y las fases de su realización. 
 
4.1.- DEFINICIÓN DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL. 
Al igual que ha ido evolucionando en el tiempo la consideración de los 
recursos humanos, así ha ido evolucionando el concepto de Auditoría 
Sociolaboral, encontrando que a partir de los años setenta en donde se acogen 
las tendencias humanistas de la Escuela de las Relaciones Humanas, el 
trabajador es un valor clave para la organización, por lo que surge una primera 
definición sintética de auditoría de personal que es propuesta por Stephens L.G. 
(1970, pág.9-14), para quien “la auditoría de personal es el análisis de políticas, 
programas y de prácticas de una organización, y evaluación de su eficiencia y de 
su eficacia”, es decir, se considera como la verificación de que el sistema de 
personal implantado en la organización es eficiente o no, buscando la 
rentabilidad del mismo. 
Más adelante, Vatier (1980, pág.25-31) considera que “es a la vez un 
instrumento de dirección y de gestión, que a semejanza de la auditoría financiera 
o contable, en su materia, tiende a estimar la capacidad de la empresa o de una 
organización a dominar los problemas humanos o sociales que se produzcan en 
el entorno, y administrar los que se puedan crear por el empleo del personal 
necesario en su actividad”.  En esta definición se pretende hacer de la auditoría 
de personal una herramienta realizada por la dirección de la organización, lo que 
se contradice por definición. 
A continuación, Candau (1985) nos define la auditoría social como una 
gestión objetiva, independiente e inductiva de la observación, análisis, 
evaluación y el establecimiento de recomendaciones basadas en una 





metodología y utilizando técnicas que permitan poner en relación los 
referenciales fijados, identificando, en una primera etapa, los puntos fuertes, los 
problemas inducidos por el empleo del personal, y sus obligaciones bajo forma 
de costes y riesgos. Más prácticamente, el auditor social comienza por examinar 
los resultados, por descubrir con la ayuda de indicadores las desviaciones con 
relación a las normas o estándar, resultantes de referenciales formalizados 
(escritos), determinando los puntos fuertes y los problemas actuales y futuros 
(riesgos), diagnosticando las causas, y proponiendo recomendaciones que son 
puestas en marcha por los auditados.  En esta definición el autor ya define a la 
auditoría social como un método o sistema de verificación que propiciará el 
descubrimiento de desviaciones actuales y riesgos futuros, siempre en relación a 
la parte jurídica o legislada de los recursos humanos. 
Para Ravalec (1986) la auditoria social es una gestión que se basa en 
métodos probados en diferentes materias de la auditoría y aplicadas a la función 
del personal teniendo en cuenta su carácter específico. Aquí el autor la asemeja 
a otros tipos de auditorías, pero con el mismo carácter jurídico que los demás. 
Para Couret e Igalens (1988) por su parte nos indican que la auditoría 
social tiene como misión analizar cada factor de riesgo y de proponer las 
recomendaciones con el fin de reducirlos. Estos autores marcan un inicio al 
fijarse en el ámbito del riesgo en auditoría, pero siguen realizando 
comparaciones fundadas en el ámbito jurídico de las relaciones humanas. 
La auditoría social siguiendo a Suárez Suárez (1990) es una variante o 
modalidad de auditoría de reciente desarrollo, por lo que no se encuentra 
desarrollada en un alto nivel y a partir de aquí va a comenzar un considerable 
desarrollo. 
Entrando en los 1990 y ya definiéndose como Auditoría Sociolaboral 
encontramos la realizada por Mutual Cyclops (1992, pág.118), al definirla como: 
“es la actividad realizada por una persona cualificada e independiente que 
consiste en analizar, mediante pruebas de auditoría y verificación, la información 
existente en una empresa acerca del cumplimiento de los preceptos laborales”. 




En esta definición ya se hace mención a las cualidades del auditor, así como a la 
utilización de pruebas de verificación, pero sigue restringidas al campo jurídico. 
Vemos como va evolucionando en el tiempo esta definición, pasando de 
ser Auditoría de personal a Auditoría Sociolaboral, pero todas ellas tienen una 
característica común y es que estas definiciones se restringe solo y únicamente 
al terreno jurídico, (Fuentes, Veroz y Morales 2005) limitando el alcance de la 
auditoría a la verificación de si se respetan o no la normativa del Derecho del 
Trabajo, Seguridad Social y Fiscal.  Pero no podemos quedarnos en esta 
limitada visión de la Auditoría Sociolaboral, sino que por el contrario debemos de 
ampliar esta visión ya que el entorno sociolaboral no consiste únicamente en el 
cumplimiento o no de la legislación vigente, que si bien es necesaria, son 
normas rígidas y no se adaptan a las circunstancias particulares de las 
organizaciones en el ámbito sociolaboral y no cubren todos los aspectos 
englobados dentro del área de los recursos humanos. 
Harper y Lynch (1992) ponen especial interés en la orientación a la 
búsqueda de propuestas de mejora, es decir toman una orientación hacia la 
consultoría de recursos humanos en busca de la eficiencia económica, con 
aportación de medidas de mejoras, así definen  la auditoría de recursos 
humanos como:  
un análisis de las políticas y sistemas de gestión y/o desarrollo de los 
Recursos Humanos de una organización y una evaluación de su 
funcionamiento actual; con la misión de elaborar una opinión 
profesional sobre si las acciones llevadas a cabo en materia de 
Recursos Humanos, en un periodo de tiempo concreto, justifican los 
gastos e inversiones efectuadas; además pretende sugerir acciones 
y medidas para la mejora de la gestión y del desarrollo de la 
rentabilidad.  
Lo que podemos destacar de esta definición es como la Auditoría 
Sociolaboral ha de inmiscuirse en las relaciones humanas de las organizaciones 
y no únicamente en el cumplimiento legal, dando como objetivo además de la 
verificación de la situación en un momento determinado, no la sugerencia de 
acciones a realizar para la mejora en la gestión de los recursos humanos como 





sugieren Harper y Lynch (1992), sino destacando a la dirección de la 
organización las debilidades de los controles internos impuestos por la misma. 
Además podemos ver como empiezan a marcar los elementos base de la 
definición de Auditoría Sociolaboral dada por los mencionados autores ya que 
nos definen la delimitación del alcance del trabajo de auditoría cuando nos 
indican que un análisis de las políticas y sistemas de gestión y/o desarrollo de 
los Recursos Humanos de una organización y una evaluación de su 
funcionamiento actual. 
De igual manera estos autores nos marcan el fin que se persigue en la 
realización de la Auditoría Sociolaboral cuando nos dicen que su misión es 
elaborar una opinión profesional. 
Y por último nos indican estos autores la plusvalía que aporta la Auditoría 
Sociolaboral a la Dirección de la organización cuando nos exponen que además 
pretende sugerir acciones y medidas para la mejora de la gestión y del desarrollo 
de la rentabilidad.  Pensamos que por motivos de independencia, el Auditor 
Sociolaboral no puede bajo ningún concepto sugerir acciones o medidas de 
mejoras en la gestión de los recursos humanos, aunque si puede indicar a la 
Dirección de la organización, dónde ha encontrado los puntos débiles de control 
en los recursos humanos durante la realización de su trabajo de auditoría. 
En la misma línea que Harper y Lynch (1992), podemos destacar ahora la 
aportación realizada por De la Poza Lleida (1993) al considerar que la Auditoría 
Sociolaboral está constituida por dos partes: 
  auditoría social-humana, orientada al control de la correcta 
aplicación de la vigente ley laboral y contable, de la que 
reconocemos su necesidad para la correcta convivencia laboral 
evitando situaciones de desventajas o abusos. 
 auditoría humana, que se ocupa de la valoración de puestos de 
trabajo, política de empleo, envejecimiento de la plantilla, en 
definitiva de la aplicación de la auditoría a las cualidades y 




situaciones particulares de cada una de las organizaciones en su 
aspecto más humano. 
Podemos observar que ya la Auditoría Sociolaboral no se centra 
únicamente en el aspecto jurídico y de legalidad de los recursos humanos, sino 
que se avanza dando un paso más y se contempla el aspecto social de los 
recursos humanos que aunque no posee una legislación o normativa específica, 
si es auditable. 
Así, después de estas consideraciones, podemos fijarnos en la definición 
de Auditoría Sociolaboral que realiza Galán (2000) cuando la define como la 
actividad desarrollada por expertos (externos o internos) consistente en la 
evaluación de la gestión y política de recursos humanos, su adecuación 
estratégica así como de la revisión de obligaciones legales y contables 
relacionadas, realizada en una organización concreta, con el objeto de emitir una 
opinión y propuestas de mejora utilizando una serie de procedimientos y pruebas 
de auditoría. 
De esta definición podemos sacar la conclusión de que es necesario la 
actuación de una persona experta, lo que va a exigir una alta formación y 
reciclaje continuo, que va a realizar un examen tanto de las obligaciones legales 
como de las política estratégica de recursos humanos aplicada, es decir abarca 
los dos aspectos que componen los recursos humanos; y la delimita a una 
organización concreta, con el fin de emitir un informe y propuestas de mejoras, 
pero todo ello utilizando procedimientos de auditoría. 
Gráficamente podemos observar las ideas que expone Galán (2000) en la 
figura 4.1. 
  





Figura 4.1: Actividades que integran la Auditoría sociolaboral. 
Fuente Galán (2000) 
No obstante, Galán (2000) es del grupo de los autores que consideran a 
la auditoría como una actividad de consultoría al incluir en su definición la 
necesidad de emitir propuestas de mejora, hecho éste que no compartimos por 
los motivos de independencia del auditor y que expondremos más adelante. 
Así, aunque se pone un mayor interés en la definición completa de 
Auditoría Sociolaboral, los autores que la definen siguen cayendo en el error de 
concepción de la misma ya que es considerada como un asesoramiento cuyo fin 
es la mejora y eficiencia de los recursos humanos de la organización, de esta 
manera encontramos la definición dada por Ordegov y Niconova (2004 pág.354): 
“un ejercicio periódico desarrollado dentro del ámbito de recursos humanos que 
incluye el seguimiento y captación de información, su análisis y evaluación sobre 
la base de la eficiencia con la que la organización emplea sus recursos 





humanos, con el propósito de mejorar continuamente los resultados y la 
satisfacción en el trabajo de los empleados”.  Podemos entender con esta 
definición que se refieren a un trabajo de asesoramiento o de revisión y 
verificación, pero no a un trabajo de auditoría ya que como expondremos más 
adelante el fin de la misma no es la consultoría de los recursos humanos ni la 
toma de decisiones en este área de la empresa. 
Pero avanzando aún más, Quintans y de Benito (2004, pág.5) definen la 
auditoría sociolaboral como: 
“Un conjunto de actuaciones realizadas por profesionales 
independientes que consisten en el análisis y revisión de la situación 
laboral de una Empresa, mediante el estudio de la documentación e 
información aportada por la misma, reflejando finalmente en un 
informe la situación real de la Empresa en cuanto al cumplimiento de 
las obligaciones jurídicas tanto a nivel laboral como de seguridad 
social”.  
De esta definición se centra el alcance de la auditoría en la situación 
laboral y en la rama jurídica, por lo que es una definición del área completa de 
los recursos humanos aunque se centra en su utilización como un informe de 
consultoría, de hecho Quintans y de Benito (2004, pág.5) indican como 
características de la auditoría laboral las siguientes: 
• Debe ser sistemática. 
• Debe ser objetiva. 
• Deben aplicarse técnicas de revisión y verificación adecuadas. 
• Deben realizarse por personas externas, íntegras e 
independientes. 
• Deben basarse en la información y documentación entregada por 
la empresa auditada. 
• Tiene como destinatarios a los órganos de dirección de la 
sociedad. 





En esta línea de asesoramiento de recursos humanos está la definición 
dada por Reyes (2005, pág.223), cuando nos dice que es: “un procedimiento que 
tiene por objeto revisar y comprobar, bajo un método especial, todas las 
funciones y actividades que en materia de personal se realizan en los distintitos 
departamentos, para determinar si se ajustan a los programas establecidos y 
evaluar si se cumplen los objetivos y políticas fijados en la materia, sugiriendo en 
su caso los cambios y mejoras que deban hacerse para el mejor cumplimiento 
de los fines de la administración de personal”.  En esta definición vemos como 
centra el alcance de la auditoría a las actividades de personal de todos los 
departamentos para determinar si se ajustan a las políticas estratégicas 
establecidas en materia de personal, pero a su vez vuelve a la función de 
consultoría cuando sugiere que la auditoría ha de decir los cambios y mejoras a 
realizar por la organización, lo que ya no es por definición auditoría. 
El Centro Europeo de Auditores Socio-laborales CEAL (2006, pág.7-8) en 
la emisión de sus Normas Técnicas de Auditoría Sociolaboral, la definen como 
“la actividad realizada por un profesional cualificado e independiente, consistente 
en analizar, mediante la utilización de las técnicas de revisión y verificación 
idóneas, la adecuación socio-laboral a la normativa legal y convencional 
deducida de los documentos examinados, y que tiene por objeto la emisión de 
un informe dirigido a poner de manifiesto su opinión responsable sobre dicha 
adecuación, así como la fiabilidad de la información que se desprende de la 
documentación analizada, a fin de que se pueda conocer y valorar dicha 
información”.   En esta definición se vuelve a dar un paso atrás ya que si bien 
define al profesional que realizará la auditoría y que lo hará mediante técnicas 
concretas (aunque no hace referencia a las técnicas de auditoría), reduce la 
amplitud de la misma a la parte jurídica de los recursos humanos, por lo que no 
entra en su ámbito de aplicación la parte social de los recursos humanos de la 
que no hay legislación alguna. 
 Más reciente y con un enfoque basado en la auditoría de riesgos 
es la que realiza Sánchez (2013, pág.18) cuando define la Auditoría Sociolaboral 
como: “un proceso, en el ámbito de y en paralelo a la gestión de los recursos 
humanos, de carácter puntual y periódico, centrados en la gestión de riesgos, 
fundamentado sobre la acumulación de evidencias objetivas, bajo la 




responsabilidad de un agente imparcial, basado en la cooperación interna, 
sometido a la ortodoxia metodológica, acompañados de propósitos educativos y 
encaminado a la emisión y justificación de opiniones y sugerencias para 
actuaciones futuras”.  
Basándonos en la definición dada por Sánchez (2013) podemos poner de 
relieve que la auditoría ha de estar: 
• Basada en la evidencia desde el punto de vista de la métrica (hay 
que medir cualitativamente). 
• Ha de ser independiente para dar una opinión libre de subordinación 
alguna. 
• Ha de ser interactiva basada en la repetición de la misma para poder 
corregir las desviaciones no deseadas. 
• Ha de ser inductiva ya que de su repetición pueden realizarse 
normas de carácter general amparadas en las relaciones entre las 
variables. 
• Ha de ser puntual limitada a la duración del proceso. No del alcance 
de la auditoría. 
• Ha de ser cooperativa ya que requiere una estrecha colaboración 
entre un profesional de la auditoría y otro profesional del ámbito 
objeto de análisis. 
• Ha de ser educativa pues del proceso cooperativo surgen un mutuo 
trasvase de conocimiento y habilidades entre ambos profesionales de 
lo que se beneficia la organización auditada. 
Esta definición da un nuevo punto de vista de la Auditoría Sociolaboral ya 
que el autor le aplica un carácter del llamado “cuadro de mando integral”, con la 
sugerencia de la aplicación y control por comparación en el tiempo de una serie 
de indicadores, de cuya evolución dará las reglas para evitar las deviaciones 
entre la realidad y la estrategia establecida. De esta forma se pierde el fin de la 
auditoría y se hace más hincapié en una función de consultoría. 





Nosotros queremos concretar aún más y definimos la Auditoría 
Sociolaboral como: 
La actividad desarrollada por expertos (externos o internos) 
consistente en la revisión de la gestión y política de recursos 
humanos, su adecuación estratégica así como de la revisión de 
obligaciones legales y contables relacionadas, realizada en una 
organización concreta, utilizando una serie de procedimientos y 
pruebas de auditoría, con el objeto de emitir una opinión técnica que 
tenga efectos frente a terceros. 
En esta definición ponemos en relieve que uno de los principales 
objetivos de la auditoría es la emisión de una opinión que tenga efectos sobre 
terceros, por lo que no va a ser como cualquier otro tipo de informe utilizados en 
la revisión de los recursos humanos para la consultoría de recursos humanos. 
En función a esta definición podemos establecer como características de 
la Auditoría Sociolaborales las siguientes:  
• Tiene que ser sistemática, ha de seguir unos métodos o 
procedimientos de manera que en esencia se realice igual en la 
auditoría de cualquier organización, siempre salvando las pequeñas 
diferencias que pudieran existir al adaptar la auditoría a la 
organización auditada. 
• Tiene que ser objetiva no teniendo el auditor ningún tipo de prejuicio 
antes de la realización de sus pruebas de auditoría y siempre con la 
visión de mejorar el sistema establecido. 
• Tienen que aplicarse técnicas de revisión y verificación de auditoría 
adecuadas, que dependerán en cada momento de las diferentes 
circunstancias que rodean el trabajo, no siendo siempre la misma 
técnica interesante para diferentes trabajos, es decir no consiste en 
hacer muchas pruebas sino que consiste en realizar las pruebas 
necesarias y útiles para obtener la evidencia necesaria que nos 
permita dar una opinión. 




• Debe realizarse por personas expertas, íntegras e independientes, ya 
que de no ser así estaría realizándose por una persona que sin las 
experiencia y formación necesaria no sabría qué pruebas realizar, 
cómo aplicarlas y por supuesto no sabría interpretar los resultados; 
ha de ser integra e independiente a la entidad auditada para poder 
emitir una opinión en la que puedan confiar los terceros a la 
organización auditada. 
• Tiene que basarse en la información y documentación entregada por 
la organización auditada ya que de no ser así, y teniendo presente la 
fuerte regulación que sobre protección de datos personales existe, no 
sería posible la obtención de dichos datos, que una vez recibidos 
quedan bajo el aura del secreto profesional. 
• Tiene como fin la emisión de un informe en el que se refleje la 
opinión del auditor. 
• Tiene como destinatarios a la persona que realice el encargo y que, 
aunque a veces pueden ser terceros interesados, normalmente son 
los órganos de dirección de la organización auditada, los cuales le 
sacarán el mayor partido al informe de auditoría y además se 
encargada de su difusión entre el personal y entre otros terceros 
interesados. 
• Tiene efectos y responsabilidades frente a los terceros interesados 
en dicha información, por los perjuicios que pudiera causar su 
opinión profesional. Queremos hacer resaltar que la responsabilidad 
siempre será rente a terceros interesados en la información y nunca 
frente a la empresa auditada ya que de lógica, un informe con 
salvedades, opinión desfavorable u opinión denegada, no vaa serdel 
agrado de la dirección de la empresa, pero ello no da lugar a ningún 
tipo de responsabilidad. 
 Resumimos gráficamente las características de la auditoría 
Sociolaboral en la figura 4.2.   





Figura 4.2: Características de la Auditoría Sociolaboral 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2.- IMPORTANCIA DE LA AUDITORÍA SOCIOLABORAL. 
Son otros los tiempos en los que lo importante de los recursos humanos 
dentro de la empresa era primero la eficacia y luego su eficiencia, es decir su 
menor coste posible (aunque represente el mayor de los costes dentro de la 
empresa), de igual manera ya hemos superado aquello de que los recursos 
humanos son la clave del éxito de la compañía, de hecho cada vez son más los 
que le consideran como un factor estratégico.  
Pero, en la práctica, son muy pocas las empresas que han dado un paso 
adelante y desarrollan sistemas que permitan el estudio sistemático de toda la 
problemática que encierra el empleo del factor humano en las mismas. Las 
razones de este hecho las podríamos encontrar en que todavía se sigue 
haciendo un excesivo énfasis en los problemas económicos frente a los 




organizacionales y humanos, pero también podría ser fruto de un profundo 
desconocimiento de lo que es la Auditoría Sociolaboral, de la problemática que 
conlleva y de su utilidad y beneficios derivados de la aplicación de la misma. 
La Auditoría Sociolaboral se concibe como un instrumento integrado de 
ayuda a la gestión estratégica de los recursos humanos que permite el análisis, 
la evaluación y mejora del ámbito de los recursos humanos de las 
organizaciones, tratando de adaptarlas al entorno cambiante y desafiante en el 
que desarrollan su actividad.  Por tanto la motivación de la misma se fundamenta 
en la creciente importancia que este ámbito tiene en los resultados positivos o 
negativos de las empresas, siendo un sector estratégico para éstas, por los 
costes que entraña, los riesgos en los que puede incurrir, y también por los 
beneficios que se pueden obtener de su correcta gestión.  
A su vez hoy día las necesidades de transparencia de las empresas 
frente a terceros, obligan a la aplicación de la auditoría a diversos campos de 
conocimiento, siendo uno de ellos el de los recursos humanos. 
Si partimos de la idea de que el objetivo principal de la Auditoría 
Sociolaboral es la revisión y verificación de la empresa que se audita, teniendo 
como fin la emisión de un informe en el que se comunica el resultado de dicha 
revisión, tenemos que pensar a quién interesa dicha información y como indican 
Del Bas y García Munguira (2007, pág.75-76) “los beneficiarios de la Auditoría 
Sociolaboral son todos aquellos que tengan relación con la organización por 
cualquier motivo y precisen de una información clara y veraz sobre la misma”.  
Así distinguen los siguientes beneficiarios: 
• “Los administradores y directivos de la propia entidad. 
• Los propietarios y accionistas. 
• Los posibles inversores de capital y entidades de crédito. 
• La administración pública. 
• En los procedimientos judiciales. 
• Los trabajadores y sus legales representantes.” 





En consecuencia podemos ver como para cada uno de ellos, la 
importancia y los beneficios que representa la Auditoría Sociolaboral es diferente 
pero complementaria entre ellos, dependiendo de los objetivos que se pretenden 
cubrir con la auditoría Sociolaboral. 
Sánchez (2013, pág.12-13) realiza una completa relación de los objetivos 
o propósitos básicos que, al ser combinados y acoplados, revelan la esencia y 
relevancia de la auditoría Sociolaboral: 
• “Ayudar a recursos humanos a contribuir mejor al desarrollo de la 
organización. 
• Contribuir al desarrollo de las organizaciones empresariales en su 
condición de agentes sociales responsables y, al mismo tiempo, 
competitivas. 
• Ofrecer retroalimentación o feedback a empleados y ejecutivos para 
su excelencia. 
• Mejorar continuamente como función consolidada en contextos 
organizativos.” 
Además, Sánchez (2013, pág.13-14) nos indica que la Auditoría 
Sociolaboral ha de revertir de manera positiva sobre los propios recursos 
humanos mediante los siguientes impulsos: 
• Asalto a las actitudes de los responsables o enriquecimiento de la 
gestión. 
• Asalto al posicionamiento del departamento. 
• Asalto al cambio. 
• Asalto a la ortodoxia de la gestión. 
• Asalto a la calidad total. 
Y termina concluyendo Sánchez (2013, pág.15) que la Auditoría 
Sociolaboral tiene dos propósitos fundamentales: 




• “Identificación de áreas de riesgos; es decir, espacios, en el sentido 
más amplio del término, que presentan disonancias significativas 
entre el «ser» y el «deber ser». 
• Mejora continua de las aportaciones ofrecidas por recursos humanos, 
aun en el caso de idoneidad entre espacios y coyuntura.” 
Por su parte, Del Bas, Calvo y García (2015, pág.51-53) presentan una 
completa recopilación de los beneficios ofrecidos de la Auditoría Sociolaboral 
que constatan los diferentes autores (Wherter y Davis, 1991; De la Poza Lleida, 
1993; Dolan, Shuler y Valle, 1999; Saitua y Vázquez, 2001; López Cela, 2002; 
Vázquez-Bonome y García, 2003; Fuentes , Veroz y Morales, 2005; Torras y 
Ribas, 2005; Sanz, 2006; Lado, 2013; Calvo, 2013; Calvo y Rodríguez, 2013), 
pero realizan una agrupación de los mismos en tres ámbitos de actuación: 
1) “Como beneficios legales o de carácter básico, podemos apuntar 
los siguientes: 
• Prevención en la detección de costes sociales, tanto de 
aquellos visibles como los ocultos. 
• Permite determinar y esclarecer las responsabilidades y los 
deberes del departamento de RRHH. 
• Mejora de la información disponible tanto en cantidad 
como en calidad (estados de cuentas y balances sociales, 
dimensionamiento de la plantilla, capacitación ante 
eventualidades del mercado, determinación de costes de 
la mano de obra, etc...). 
• Es garantía del cumplimiento de disposiciones legales, 
normativas y convencionales existentes. 
• Ayuda a conocer la opinión sobre la organización y las 
expectativas laborales del cliente interno: los trabajadores. 
• Determina los puntos fuertes y áreas de mejora que afectan a 
las personas, permitiendo justificar posibles inversiones o 
recortes de presupuesto en el ámbito de la gestión de personal. 
2) Por su parte, los beneficios operativos o de carácter intermedio: 





• Mejora de la imagen profesional -prestigio- del 
departamento de recursos humanos. Alienta al 
administrador de personal a asumir mayor responsabilidad 
y a actuar a un nivel más alto de profesionalidad. Lo que a 
medio plazo le permite ganar credibilidad y aceptación en la 
empresa como departamento. 
• Así como ayuda a reforzar la relación del departamento con el 
resto, fomentando la idea de responsabilidad de los recursos 
humanos debe ser compartida por todos los directivos y áreas. 
• Contribuye a evaluar el estado de salud del sistema de 
recursos humanos y descubrir las áreas problemáticas, 
evitando errores y sobre todo, evitando la reincidencia en los 
mismos. 
• Contribuye a evaluar y hacer un seguimiento de las 
diversas actividades de recursos humanos en función de 
criterios tangibles. Dimensiona adecuadamente los 
recursos humanos necesarios para cada actividad, 
proceso o trabajo. 
• Ayuda a anticipar problemas futuros y a iniciar 
intervenciones. Ayuda a detectar programas que han 
quedado obsoletos e ineficientes y a concretar los que sí 
son rentables y por tanto son puntos fuertes para la 
organización. Visión proactiva respecto de un activo tan 
importante como son los recursos humanos. 
• Facilita la uniformidad de las prácticas y de las políticas. 
• Reduce los costos en recursos humanos mediante 
prácticas mejoradas. 
• Da soporte a los programas de calidad total de la 
organización. 
• Ayuda a anticipar posibles problemas, aportando una 
dimensión de proactiva; detecta los costes sociales ocultos o 
excesivos existentes, situando al departamento de recursos 
humanos en la perspectiva adecuada como suministrador de 
servicios internos al resto. 





• Permite integrar el sistema de gestión de los recursos humanos 
de la organización con otros implantados en la misma. 
3) Y en tercer lugar, aquellos que responden a beneficios avanzados 
o estratégicos, como son: 
• Fomenta la visión de conjunto, anima a los directivos a que 
examinen la gestión de recursos humanos en conjunto, 
fomentando la idea de que todos los directivos son 
directivos de recursos humanos. 
• Estimula y promueve los cambios necesarios en la 
organización. 
• Si el proceso de auditoría consigue implicar al personal, podrá 
mejorar la cohesión grupal, y en definitiva, el clima laboral. Por 
tanto fomenta la comunicación interna, mejorando las 
relaciones humanas existentes en la misma. 
• Estimula el cambio y valora la contribución de la gestión de los 
recursos humanos al logro de los objetivos estratégicos de la 
organización, verificando si los cambios requeridos a las 
personas y a la propia organización pueden dar soporte a la 
estrategia propuesta para la misma y en qué medida. 
• Valora la contribución de la gestión de RRHH al logro de los 
objetivos estratégicos de la organización. 
• Verifica si los cambios requeridos a las personas y a la 
organización pueden dar soporte a la estrategia, y en qué 
medida. 
• Permite determinar aquellos aspectos en los que la 
organización es competente y está capacitada para afrontar el 
futuro con garantías de éxito.”  
Por tanto podemos concluir que la Auditoría Sociolaboral beneficia, y de 
aquí su importancia dentro del mundo empresarial, por una parte a la propia 
empresa en las figuras de los administradores, directivos, propietarios y 
accionistas, y trabajadores; y por otra parte a los terceros interesados en la 
información como son los inversores, entidades financieras, proveedores, 
clientes y/o administraciones públicas. 





Mostramos gráficamente los beneficiarios de la Auditoría Sociolaboral en 
la figura 4.3. 
Figura 4.3: Beneficiarios de la Auditoría Sociolaboral 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
Los grupos de beneficiarios que componen la propia empresa obtienen 
una plusvalía de la Auditoría Sociolaboral en: 
• La detección de problemas de una manera proactiva, es decir antes 
de que surjan. 
• Aportan elementos de apoyo entre el departamento de recursos 
humanos y el resto de los departamentos y sus directivos en línea. 
• Muestra a la alta dirección la realidad actual de los recursos 
humanos con la que se puede realizar una comparación con la 
estrategia planificada y observar las desviaciones existentes, en su 
caso con el fin de establecer las medidas oportunas para su 
corrección. 




• Muestra al departamento de recursos humanos los puntos débiles 
que deben de ser trabajados y solventados para contribuir a los 
objetivos estratégicos de la empresa. 
• Da garantía y seguridad a los trabajadores de la correcta aplicación 
en materia de seguridad jurídica y laboral, en políticas de igualdad, 
en políticas de reclutamiento y selección, en políticas de integración, 
en políticas de gestión de salarios, etc.. y en definitiva en políticas de 
responsabilidad social de la empresa. 
Por su parte los terceros interesados en la información aportada por la 
Auditoría Sociolaboral obtienen su beneficio, y por ello tiene su importancia, en 
la garantía de transparencia y fiabilidad que otorga la opinión del Auditor a la 
información facilitada por la empresa, y que es base de toma de decisiones para 
ellos. 
Resumimos gráficamente los beneficios obtenidos por los beneficiarios de 
la Auditoría Sociolaboral en la figura 4.4. 
Figura 4.4: Plusvalía de los beneficiarios de la auditoría Sociolaboral 
Fuente: Elaboración propia  





4.3.- EVOLUCIÓN HISTÓRICA DE LA AUDITORÍA SOCIOLABORAL. 
El concepto de Auditoría Sociolaboral ha tenido una evolución en el 
tiempo asociada a la propia evolución de los recursos humanos. 
El trabajo que predominaba en la Edad Antigua era la esclavitud, donde 
quien lo realizaba no era una persona sino un ser humano, objeto de derecho, 
carente de los mismos, y que proporcionaba un alto grado de lucro económico, 
ya que no se remuneraba, pues el esclavo trabajaba para su dueño, que había 
invertido dinero en su compra, o había fructificado de una esclava suya. Por 
tanto es sobradamente reconocido que la concepción del trabajo en la 
Antigüedad clásica tenía un signo negativo, salvo contadas excepciones. 
En la Grecia homérica y la Grecia clásica se conocieron situaciones 
coexistentes de trabajo libre, de trabajo servil o vinculado y de trabajo esclavo.  
La concepción griega del trabajo se mantuvo en Roma y persistió hasta el 
siglo XIX. Los romanos, no aportaron nada nuevo, salvo una organización más 
coherente, más disciplinada, y al poco parasitaria de la vida política y social. 
Deslumbrados por la irradiación de la cultura oriental, egipcia y griega, no 
hicieron más que copiar e imitar a los pueblos sometidos por ellos. Excelentes 
soldados, administradores natos, tuvieron solamente un mérito: el de haber 
puesto fin a las querellas y a las disensiones de los pueblos de Oriente Medio y 
de las orillas mediterráneas, implantando, por un tiempo, la pax romana. 
Los romanos, con su sentido de la organización, nos han dejado el 
ejemplo de una institución social que desaparecerá con ellos, pero que renacerá 
más tarde: la de las escuelas de oficios. Desde la aparición del artesanado, la 
existencia de gremios de oficios es notoria en todas las ciudades importantes del 
Oriente Medio: los metalúrgicos, los ceramistas, viven y trabajan en calles o 
barrios separados, bajo la protección de divinidades distintas; los talleres y los 
métodos de fabricación se transmiten de padres a hijos; cada gremio tiene sus 
fiestas, sus ritos y sus costumbres; en ellos se practica la ayuda mutua; los 
gremios aseguran una sepultura honorable, con ceremonias y acompañamiento 
hasta la tumba, a todos los que han cumplido los deberes de la asociación. Tales 




usos se habían extendido a Italia ya en tiempos de los etruscos: parece ser que 
bajo este aspecto este industrioso pueblo se había organizado perfectamente, y 
el esplendor de sus tumbas induce a pensar que en los funerales no sólo los 
parientes, sino también los colegas de trabajo rendían a los difuntos los últimos 
honores. 
Cicerón expreso su opinión en su opúsculo De Officiss y argumenta que 
el trabajo de un asalariado al que se paga por su labor y no por su capacidad 
artística es indigno de un hombre libre, y es innoble por naturaleza; pues, en 
este caso, el dinero es el precio de la esclavitud. 
Los esclavos podían comprarse o adquirirse por guerras y conquistas, y 
su condición era hereditaria. Sin embargo había algunos trabajos en esta etapa 
que eran más prestigiosos que otros, como el de los escribas en Egipto, o los 
escultores o constructores de templos, cuyas actividades estuvieron protegidas 
en el Código de Hammurabi.  
Las actividades agrícolas si fueron fundamentales para la economía 
antigua y medieval. Estas no colocaban a quienes las ejercían en un lugar de 
privilegio, sino más bien era considerada como una actividad que sustentaba a 
las clases más calificadas.  
Ya en la edad media los trabajadores eran campesinos que estaban 
obligados a trabajar para su señor. Con arreglo a las leyes medievales, un 
campesino no era dueño de sí mismo. Todo, incluida la tierra que trabajaba, sus 
animales, su casa, y hasta su comida, pertenecía al señor del feudo. Su vida 
estaba llena de penalidades. Muchos se afanaban para producir alimentos 
suficientes para sus familias y para cumplir con su señor. Les estaba prohibido 
marcharse del feudo sin permiso, y para un campesino, la única manera de 
obtener la libertad era ahorrar el dinero necesario para comprar un lote de 
tierras, o casándose con una persona libre.  
Otro de los principales elementos de este proceso demográfico fue la 
transformación jurídica de muchos trabajadores. El señor, que todavía poseía 
esclavos domésticos, se dio cuenta que eran más productivos dejándoles una 





parcela a una pareja para roturar, creando también mejores condiciones para la 
reproducción. 
Se podría afirmar que el impulso económico que se produjo estuvo 
basado en la disgregación del gran dominio esclavista, que provocó un 
crecimiento poblacional, asociado además a un perfeccionamiento de los útiles 
agrarios, imprescindible para aumentar la productividad. 
Según nos indica Borrajo (2011), el trabajador en la edad media debía 
sus prestaciones de servicio al patrono por virtud de su estado legal, que eran, 
así, prestaciones forzosas o no libres. El deber se concretaba en varias jornadas 
de trabajo en las fincas o en la casa del señor, en número muy variable; por 
ejemplo, desde tres o cuatro días al año o varios días por semana. El trabajo, de 
sol a sol, ocupaba al vinculado y a sus familiares, y si disponían de animales de 
labor, los aportaban junto con su esfuerzo personal; a cambio, el amo corría con 
la carga de manutención. El rendimiento se determinaba según el que se 
alcanzaría en un trabajo propio; se eximía a los viejos, enfermos, etc., y, en 
algunos casos, se admitía la sustitución de obligado o bien mediante la 
prestación de otra persona que ocupaba su lugar o bien mediante un pago. Esta 
forma última al generalizarse, abrió paso a la redención por dinero. 
Cuando apareció la máquina, el mundo de la economía aún estaba 
poblado de pequeños talleres artesanos, con los que rivalizaban, en ciertas 
ramas profesionales y en ciertas regiones, las grandes manufacturas; en ambos 
casos, el trabajador socialmente relevante en la industria era el “oficial”, y en la 
agricultura se tenía presente al pequeño agricultor y su familia. 
La realidad social fue muy distinta, pues el primer resultado de la 
revolución industrial fue el cambio en las técnicas de producción con la 
sustitución de las herramientas manuales del artesano por las máquinas o, lo 
que es más importante, por la generalización de la fábrica. 
Las consecuencias en el orden de la producción son evidentes: el taller 
artesano fue vencido ruidosamente por la fábrica; en consecuencia, la fábrica, 
con sus máquinas, sus fabulosos pedidos de materias primas, sus sistemas de 




ventas, etc., pasó al primer plano de la vida tanto económica como social, y hubo 
que contar con ella en los programas políticos. 
En España, la máquina y, sobre todo, la fábrica, cobraron cierta 
importancia en el siglo XIX. La aplicación del vapor a la industria textil tuvo 
especial relieve en Cataluña. El desarrollo de la industria textil se mantuvo dentro 
de grandes crisis. 
Los sectores mineros y siderúrgicos se incorporaron al desarrollo 
industrial en la década de 1880 y 1890 y consolidaron su situación durante la  
Guerra Europea, en la que España fue neutral. En fin, desde 1900 se 
establecieron nuevas industrias (cemento, química, hidroeléctrica, etc.), y todas 
ellas gozaron el boom posterior a 1914: el nivel de vida del país experimentó un 
alza, pero la población sufrirá las consecuencias del coste de vida: las crisis 
sociales de 1917 y años siguientes tendrán aquí una de sus causas. 
En el apogeo de la Revolución Industrial, los seres humanos fueron 
separados en dos grandes “bandos” muy bien diferenciados.  
El primero de ellos, los poseedores del capital y medios de producción 
que eran los que dirigían una masa uniforme de máquinas humanas que 
prestaban su trabajo por sueldos de hambre, hombres sin alma que utilizaban 
sus dotes corporales en las líneas de producción para satisfacer sus 
necesidades más apremiantes. Esta clase, formada con la mentalidad 
mercantilista y la misión de aumentar la riqueza de su familia, trabajaba sin 
descanso en lo más alto de la cúspide organizacional para amasar inmensas 
fortunas como producto de la manufactura, el valor añadido de los bienes, la 
explotación de recursos naturales y de la filosofía, respondiendo a una demanda 
en constante crecimiento generada en las últimas décadas del siglo XIX y las 
primeras del siglo XX en Estados Unidos de América. 
En el otro lado estaban los desposeídos, trabajando como obreros en las 
grandes fábricas y medianos talleres para ganarse el sustento y proveer a su 
familia de los bienes necesarios para la subsistencia. Fueron muchas las 
personas que llegaron a las ciudades desde sitios rurales y remotos, 





compartiendo el mismo sueño que sus predecesores tenían, “la promesa de una 
mejor vida” en los florecientes territorios urbanos, allá donde las chimeneas y el 
carbón hacían ricos a los que se esforzaban. 
La Revolución Industrial, como el nuevo suceso en la historia de la 
humanidad, había encomendado a la técnica bendecir con su racionalidad los 
procesos que se realizaban dentro de las fábricas, esto es, las actividades de 
medición y supervisión de la transformación fabril. La división del trabajo entre 
quienes elaboran las órdenes y quienes las ejecutan, fue el primer gran patrón a 
seguir por los teóricos de la administración de la época: Taylor, Fayol y Weber. 
Ellos plantearon modelos que se adecuaban a la mentalidad del capitalista 
industrial, logrando así alcanzar y sostener niveles soñados de productividad en 
el trabajo. 
En 1931 Alfred Marshall limitó sus análisis a los aspectos del 
comportamiento humano mensurables en función del dinero, y que se reflejaron 
en el mecanismo de los precios; todo esto contribuyó a discusiones y abrió la vía 
de una serie de trabajos agrupados con el nombre de “Teoría del Capital 
Humano” que fueron publicados a finales de los años cincuenta y principios de 
los sesenta en Estados Unidos. Esta teoría es desarrollada en especial por 
Becker (1964) y Schultz (1971) que consideran la formación de un individuo 
como su verdadero valor. De ahí, que la formación pueda incluso ser entendida 
como una inversión en capital humano. 
A continuación, otra segunda corriente de pensamiento es desarrollada, 
“La Escuela de las Relaciones Humanas” que se dedica a tener en cuenta al 
individuo y al grupo a través de sus aspectos psicológicos y sociológicos. Estos 
estudios se inician en 1927 con Mayo y Roethlisberger en la planta de 
Hawthorme (Chicago) para determinar los efectos de los factores sociológicos y 
psicológicos sobre la productividad, demostrando la importancia de los mismos 
en la determinación de la producción. Aportaciones más recientes son las de 
Lewin K. (1951), Maslow (1954), Herzberg (1959), Mcgregor (1960), Likert 
(1961), Argyris (1964), etc. que en líneas generales, van a mostrar que es 
importante considerar las relaciones humanas para explicar los resultados o 
actuaciones de la empresa. 




En los años cuarenta, Drucker (1939) en su libro “The End of Economic 
Man: The Origins of Totalitarianism” ya señala la necesidad de un cambio 
importante respecto al hombre. Se debe pasar del hombre manipulado, dirigido, 
controlado al hombre culto, capaz de pensar y de decidir. Esto ha dado lugar a 
que se desarrollen diversas reflexiones teóricas: en primer lugar, la Teoría X, 
donde los trabajadores tienen una motivación exógena, considerando que las 
personas suelen ser en cierta medida perezosas, carentes de ambición, siendo 
su principal motivación el aspecto económico. Luego la Teoría Y, los 
trabajadores disfrutan con su trabajo, desean hacerlo bien y están motivados 
mediante autocontrol y autodesarrollo. Después la Teoría Z, los trabajadores son 
imprescindibles, lo que despliega los círculos de calidad, ya que se les incorpora 
en la toma de decisiones mediante un sistema de participación y de 
responsabilización del trabajo en grupo. Pero el repertorio de teorías no se agota 
en absoluto, existen otras teorías generales que se centran en aspectos 
particulares de la situación laboral. 
De tal manera, que a partir de estas corrientes de pensamiento, se 
empieza a percibir que todo proceso de planificación y control, tiene que tener en 
cuenta a los individuos de la organización y sus motivaciones. Es decir, hay que 
contar con la participación de los trabajadores en la toma de decisiones y, en 
consecuencia, los informes contables de gestión no sólo deben contener datos 
financieros sino también información cualitativa, como, por ejemplo, acerca del 
clima organizacional en el que se desenvuelve el personal de la empresa. En 
este sentido se manifiesta Domingo Nevado Peña (1999). 
Durante este periodo el manejo y los procesos de los recursos humanos 
se caracterizaban por: 
• El recurso humano es un costo que hay que minimizar, un factor 
de producción y un gasto. 
• Adopción de políticas de tipo reactivas. 
• Obtención de cantidad y calidad de mano de obra al menor precio. 
• Manejo orientado hacia el control y al rendimiento. 
• Obra de mano numerosa. 





• La fabricación o producción es lo prioritario. 
• La función es administrativa y basada en el cumplimiento de 
normas y reglas. 
• El manejo del recurso humano centra su atención especialmente 
en las funciones de contratación, desafectación, estudio de 
salarios ligados al rendimiento y a la descripción de puestos. 
En España, en el periodo comprendido entre la revolución industrial y 
1959, se estable una etapa “administrativa de los recursos humanos” que se 
caracteriza por una situación de economía autárquica basada en la agricultura, 
aislada internacionalmente desde el fin de la Guerra Civil y un entorno social con 
libertades sociales y movimiento sindical prácticamente inexistentes.  Estamos 
en una época política de dictadura por lo que el ordenamiento económico, social 
y político está fuertemente intervenido por el Estado.  La función de personal 
tiene un papel puramente administrativo y de control de tal manera que depende 
de la dirección administrativa o financiera de la empresa, asignando su 
responsabilidad a una persona de confianza de propietario de la empresa. 
En los años 60 y hasta 1974, se acogen las tendencias humanistas de la 
Escuela de las Relaciones Humanas: trabajador un valor clave para la 
Organización. Ya surgen departamentos especializados en personal que aplican 
más técnicas específicas centradas en las personas (análisis y descripción de 
puestos de trabajo, selección, valoración de puestos, adiestramiento). Se 
incorporan a estos departamentos psicólogos y sociólogos. 
Durante este periodo el manejo y los procesos de recurso humano se 
caracterizaban por: 
• Consideración de necesidades de tipo social y psicológica de las 
personas, buscando la adaptación del hombre a la organización. 
• Se adquiere la conciencia de que los comportamientos no 
responden a formas racionales y que están condicionados por 
sentimientos colectivos y por los grupos a los que se pertenece. 
• La relación contractual se extiende no sólo a los aspectos de 
retribución sino también a factores de tipo psicológico. 





• Se mantiene la consideración del recurso humano como un costo 
que hay que minimizar. 
• Las acciones que se emprenden tienen un carácter proactivo. 
En esta etapa en España existe un entorno de apertura hacia el exterior 
(Europa) que facilita un crecimiento económico basado en las exportaciones, el 
boom turístico, remesas de divisas de emigrantes y entrada de multinacionales 
que incorporan nuevas técnicas de gestión de personal. A su vez, se desarrolla 
una creación de infraestructura industrial con cierta importancia, sindicatos 
(vertical) van tomando importancia y ganando poder (primeras movilizaciones). 
Surgen departamentos especializados en personal además de labores 
administrativa  y de control, aplican más técnicas específicas centradas en las 
personas (análisis y descripción de puestos de trabajo, selección, valoración de 
puestos, adiestramiento), lo que denota la entrada de psicólogos y sociólogos en 
los departamentos de recursos humanos. 
Desde 1975 a 1980 se crea la expresión “relaciones laborales”, se 
impone la negociación colectiva como enfoque colectivo al trabajo y el 
Departamento de Personal se centra en la gestión y tratamiento de conflictos, 
clima laboral, negociación de la condiciones de trabajo, etc. Se incorporan a 
estos departamentos expertos jurídico-laborales (Abogados, y Graduados 
Sociales). La importancia del factor humano surge en un contexto de cambios 
técnicos por parte de las empresas, tan rápidos que hace necesario no 
solamente tener presente la dimensión económica, sino también la social. De tal 
forma que, el factor humano, es la primera expresión necesaria para la 
complementación entre el sistema económico y social.  En esta época, en 
España encontramos un entorno de transición política y la crisis económica 
derivada del petróleo, lo que trajo consigo una alta conflictividad laboral que fue 
favorecida por el considerable aumento de la normativa laboral que recoge los 
derechos fundamentales (libertad sindical, huelga, promoción social y colectiva, 
negociación colectiva, etc.). 
En los años 1980 y hasta 1990 se establece la etapa de los recursos 
humanos, la evolución de como se conducen las organizaciones ha hecho crecer 
la importancia de las personas en ellas, transformándose en un problema social 






y haciendo que el manejo de los recursos humanos adquiera día a día mayor 
importancia. Lo anterior se confirma debido a los trastornos originados por la 
creciente complejidad de la economía, la interdependencia de los mercados, la 
gran competitividad, la velocidad del cambio tecnológico, las nuevas 
necesidades de las organizaciones y personas, y la mayor educación de la 
fuerza laboral. 
Se empieza a considerar el trabajador como un recurso estratégico a 
maximizar en la empresa. Con su gestión se trata de lograr objetivos de equidad, 
integración, rendimiento operativo e innovación y flexibilidad. En el departamento 
de personal se comienzan a separarse las funciones relacionadas con las 
relaciones laborales (negociación de convenios, gestión de conflictos colectivos, 
relaciones con los representantes sindicales, ERES ), de las funciones de 
gestión de recursos humanos (selección, formación, integración, administración, 
etc.) El departamento de personal empieza a actuar como un órgano de 
asesoramiento o staff dependiente de la Dirección General, responsable de la 
correcta aplicación de las políticas de personal derivadas de los planes 
estratégicos de la empresa. 
A fines de la década de los 80, algunos autores estadounidenses 
manifestaron que la Dirección de Recursos Humanos fue la respuesta de 
Estados Unidos a las políticas de Personal del modelo japonés. Los fabricantes 
necesitaban cambiar la forma en la que realizaban sus negocios. Estas 
necesidades abarcaban: realizar un mejor trabajo al definir los requisitos del 
cliente, contar con un mejor control de procesos de manufactura, reunir datos y 
tomar decisiones basados en ellos. También requerían de auditores. Hasta 1985, 
la auditoria sociolaboral había sido un concepto incipiente, su objetivo básico 
había sido controlar y su ámbito de aplicación era el contable-legal. Se 
caracterizaba por su enfoque estático y cerrado ya que analizaba la empresa sin 
tener en cuenta los factores externos ni los cambios del entorno. 
Ya entrada la década de los 90 y en un contexto internacional de 
globalización económica y con menores trabas al comercio, las empresas 
empiezan a tener en sus prioridades la diferenciación de productos y servicios 





mediante la consecución de certificados de calidad. En consecuencia, empiezan 
a ser más habituales las auditorías de calidad. 
En paralelo, y fruto tanto de movimientos sociales como de 
endurecimiento de la legislación medioambiental, comienza a exigirse y proliferar 
las auditorias medioambientales. 
Más recientemente y como consecuencia de la mayor relevancia y 
concienciación de la importancia de los recursos humanos en las 
organizaciones, comienza a hablarse de Auditoría Sociolaboral, integrando los 
diferentes aspectos del complejo mundo del trabajo. Hay que precisar que aún 
se trata de una disciplina joven y pendiente de delimitar, pero con mucho futuro.  
El desarrollo de la auditoría sociolaboral de los últimos años está 
relacionado con la indudable utilidad que reporta. Desde finales de los 80 hasta 
1995 se configura la etapa más tradicional de la auditoria sociolaboral. Basada 
en la medición y mejora de la eficiencia de la gestión del los Recursos Humanos. 
Su ámbito se amplía al económico, pasando a ser un enfoque abierto y dinámico 
que analiza el funcionamiento de la empresa en comparación con sus 
competidores. 
A partir de 1995 el objetivo es la aplicación de una estrategia basada en 
la adecuación de los Recursos Humanos a los objetivos de la empresa, 
primando el clima laboral. El ámbito de aplicación será: Legal-Económico-
Contable-Estratégico y se analizará el funcionamiento de la empresa 
comparándola con su futuro deseado que a la vez es incierto. 
Desde 1991 la función de recursos humanos empieza a centrarse en la 
optimización, reorganización, rentabilización y desarrollo de los recursos 
organizacionales pasando a ser recursos humanos. Aparece la externalización y 
reestructuración de los departamentos de recursos humanos mediante la 
subcontrata. 
El departamento de lo recursos humanos se convierte en un socio 
estratégico de la organización trabajando junto a la alta dirección, realizando una 






labor que juzga, diagnostica y desarrolla el alineamiento de los recursos 
humanos con los valores de estrategia la organización. 
Hoy en día el manejo y los procesos de recurso humano se desarrollan 
basándose en: 
• Conciliación entre necesidades económicas de la organización y 
necesidades de los que trabajan en ella. 
• Consideración de las personas como un elemento determinante del 
desarrollo de la organización. 
• La motivación y eficacia del personal depende de la forma como es 
utilizada la persona. En este período se establece que el recurso humano 
se debe optimizar y que las acciones en su manejo tengan un carácter 
proactivo. De tal modo, que se supone que a partir de este momento, se 
inicia la concepción estratégica de los recursos humanos con sus 
características. 
Actualmente, el manejo del recurso humano involucra una gran cantidad, 
variedad y calidad de personas en la medida que se vean afectados los 
diferentes niveles de responsabilidad y relación de la estructura. Esto ha 
permitido que, en este aspecto, sea más sensible a las necesidades y 
aspiraciones del personal, pero esté también más integrada a la dirección de la 
organización, razón por la cual ha llegado a adquirir una posición estratégica. 
Sólo en fechas recientes la relación entre el concepto de gestión general y de 
recurso humano se ha consolidado debido especialmente al desarrollo de las 
ciencias de la administración y del comportamiento.  Es a partir de aquí donde la 
auditoría Sociolaboral se configura en su aspecto jurídico, social y estratégico. 
 Podemos ver gráficamente un resumen de la evolución de la Auditoría 
Sociolaboral en la figura 4.5. 
  





Figura 4.5: Evolución de la Auditoría Sociolaboral 
 
Época Consideración del trabajador 
Consideración  
de la Auditoría 
Sociolaboral 
Edad antigua  Esclavitud.  No existe  
Grecia clásica  Coexistencia del trabajo libre, servil y esclavo.  No existe  
Roma  
Se mantiene la coexistencia del trabajo y 
aparecen, las escuelas de oficios, los artesanos 
y los gremios.  
No existe  
Edad media  
Coexistencia de campesinos sin tierras propias 
que trabajan la del señor y esclavos domésticos.  
Persisten los pequeños talleres domésticos  
No existe  
Revolución 
Industrial  
Se hace residual el pequeño agricultor.  
Desaparece el trabajo artesano y aparecen las 
grandes fábricas dando lugar a dos tipos 
sociales: trabajadores y propietarios. Aparece la 
función administrativa de personal.  
Aparece una especie 
de Auditoría 
fundamentada en el 
control de legalidad y 
de costes.  
Etapa de las 
relaciones humanas 
(1960-1974) 
Escuela de las relaciones humanas: el 
trabajador es un valor clave para la 
organización. 
Auditoría Sociolaboral 
centrada en el coste. 
Etapa de las 
relaciones laborales 
(1975-1980) 
Incremento considerable de la normativa laboral, 
reconociendo derechos fundamentales (libertad 
sindical, huelga, promoción social y colectiva, 
negociación colectiva, etc.) 
Auditoría Sociolaboral 
centrada en los 
aspectos jurídicos y de 
costes 
Etapa de los 
recursos humanos 
(1981-1990) 
El trabajador es un recurso estratégico de la 
empresa, con su gestión se trata de lograr 
objetivos de equidad, integración, rendimiento 
operativo e innovación y flexibilidad. 
Auditoría Sociolaboral 
centrada en los 
aspectos jurídicos, de 
costes y en la 
medición de la mejora 
de la eficiencia. 
Etapa de dirección 
Estratégica 
El departamento de recursos humanos es un 
área estratégica de la empresa, de la que se 
depende para la consecución de los objetivos 
planteados. 
Auditoría Sociolaboral 
centrada en los 
aspectos jurídicos, de 
costes, eficiencia y 
estratégico. 
 
Fuente: Elaboración propia 
  






4.4.- ELEMENTOS DE LA AUDITORÍA SOCIOLABORAL. 
Del mismo modo que cualquier otro tipo de auditoría, y siguiendo a 
Fuentes, Morales y Veroz (2005)  los elementos que participan en la Auditoría 
Sociolaboral son: 
• Auditor experto en la materia 
• Examen y pruebas 
• Normas, ley o costumbres 
• Organización, actividad o hecho a analizar 
• Informe de opinión 
• Sujetos interesados en la información 
Naturalmente, para poder realizar el trabajo de Auditoría Sociolaboral 
hace falta la participación del sujeto activo que es el auditor, el cual ha de tener 
una alta cualificación técnica y experiencia dentro del ámbito sociolaboral y de 
recursos humanos para poder expresar su opinión técnica sobre el tema 
auditado.  Pero esta cualificación, además, ha de ser una alta cualificación que 
se encuentre sustentada por una parte con una amplia experiencia en recursos 
humanos y por otra parte con un proceso continuo de reciclaje que mantenga al 
día al auditor en las técnicas, conceptos, legislación y nuevas técnicas dentro del 
mundo laboral y de los recursos humanos.  En consecuencia se justifica por un 
lado la obtención de una alta experiencia previa para poder firmar como Auditor 
Sociolaboral, y el mantenimiento de su calidad y excelencia del trabajo mediante 
un programa de formación continuo. 
Como consideramos, la Auditoría Sociolaboral consiste en una revisión y 
verificación (que no asesoramiento) de un tercero, este tercero es la 
organización a auditar y que puede ser toda ella en su conjunto, una parte de la 
misma, una rama de actividad o incluso un hecho concreto realizado por la 
misma. 
Dentro del proceso de revisión y verificación hay que tener en cuenta la 
existencia, o no, de la legislación laboral aplicable a la organización ya que su 





incumplimiento dará lugar a una salvedad en el informe, pero además tenemos 
que tener en cuenta todos los aspectos no legislados dentro de los recursos 
humanos que nos vienen dados por los usos, costumbres, cultura o normas 
propias de la organización como son las políticas estratégicas. 
Como defendemos, el fin de la Auditoría Sociolaboral no es otro que la 
emisión de un informe en el que se pone de manifiesto la opinión técnica del 
auditor, y de la que es responsable frente a terceros. Si después de realizar el 
trabajo procedemos simplemente a plasmarlo en un informe sin la opinión del 
auditor, entonces estamos ante cualquier tipo de informe que no es de Auditoría 
Sociolaboral, ya que para que se trate de un informe de Auditoría Sociolaboral, 
necesariamente es imprescindible que se encuentre la opinión técnica del 
Auditor Sociolaboral y ésta ha de surtir efectos frente a terceros, siendo el 
auditor el responsable. 
La responsabilidad del Auditor Sociolaboral siempre va ha ser frente a 
terceros, nunca frente a la organización auditada, pues podemos entender 
perfectamente que en el caso de un informe que ponga en relieve diversas 
salvedades encontradas en el transcurso del trabajo, nunca va ha ser del agrado 
de la organización auditada. En consecuencia, el informe de Auditoría 
Sociolaboral se realiza porque hay unos sujetos interesados en su contenido, 
interesados que pueden ser sujetos de la propia organización auditada o 
interesados ajenos a la misma, y frente a estos últimos responde el auditor de su 
informe. 
Debido a la responsabilidad que tiene el auditor Sociolaboral frente a los 
terceros interesados en la información contenida en su informe y sobre todo en 
la opinión técnica, el Auditor Sociolaboral ha de tener la evidencia adecuada y 
suficiente en la que fundamentar su opinión. Esta evidencia la obtiene el Auditor 
Sociolaboral mediante la realización del examen y pruebas sobre la realidad de 
la organización auditada. 
Una representación gráfica de los elementos de la Auditoría Sociolaboral 
es la que mostramos en la figura 4.3. 
  







Figura 4.6: Elementos de la Auditoría Sociolaboral 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.5.- TIPOS DE AUDITORIAS SOCIOLABORALES 
De los diferentes criterios de clasificación, consideramos que son los más 
adecuados para clasificar las Auditorías Sociolaborales los siguientes: 
  En función de la relación existente entre la empresa auditada y el auditor 
tenemos: 
• Auditorías Sociolaborales Internas.- Son las realizadas por el 
personal de la propia organización auditada, normalmente el 
departamento de auditoría interna que ha de ser totalmente 





independiente para poder desarrollar su cometido, de esta manera 
ha de estar situado dentro del organigrama de la empresa entre el 
Consejo de Administración y la Alta dirección.  
En estas auditorías sociolaborales el objetivo es la revisión y 
verificación de la organización con el fin de emitir un informe para 
uso interno de la organización, aunque también son utilizadas para 
abaratar el coste de realización de las auditorias sociolaborales 
externas.  
Estas auditorías sociolaborales tienen las ventajas de tener un coste 
de realización muy inferior por ser el personal de la propia plantilla y, 
por otra parte, tienen un excelente conocimiento de la organización 
auditada. 
El inconveniente que tienen es que reflejan un escaso nivel de 
independencia frente a terceros precisamente por pertenecer a la 
plantilla de la organización auditada. 
• Auditorías Sociolaborales Externas.- Son las realizadas por auditores 
sociolaborales ajenos a la organización, lo que implica que tienen el 
inconveniente de un mayor coste económico que se compensa con la 
ventaja de que elimina los problemas de independencia que presenta 
el Auditor Sociolaboral interno y tienen la máxima fiabilidad frente a 
los terceros interesados en la organización. 
En estas auditorías sociolaborales el objetivo es la revisión y 
verificación de la organización con el fin de emitir un informe para 
uso de terceros ajenos a la organización. 
Existen autores que manifiestan la existencia de un tercer tipo que sería 
la llamada “Auditoría Sociolaboral Mixta” como pueden ser Del Bas, Calvo y 
García (2015, pág.45) que las definen como “aquellas en las que la auditoría es 
desarrollada por un equipo auditor constituido tanto por personal interno como 
externo a la organización”. Consideramos muy difícil la existencia de esta 
propuesta de tipo de auditoría ya que de la misma no sólo se unen las ventajas 
de cada uno de los componentes, sino que también se unen las desventajas por 
lo que puesto sobre una balanza, no es interesante a los efectos de la empresa. 






Lo que sí es interesante a efectos de la empresa auditada es el mantenimiento 
de la independencia del auditor, lo que da la máxima fiabilidad a su informe, pero 
reduciendo su coste (la desventaja) siempre y cuando el auditor externo pueda 
aprovechar parte del trabajo realizado por el auditor interno, lo que no es lo 
mismo que un trabajo conjunto. 
  En relación al alcance de la auditoría : 
• Auditoría Sociolaboral completa de RRHH.- En la que se realizará la 
verificación de la totalidad las áreas que componen los recursos 
humanos en la empresa . 
• Auditoría Sociolaboral de una o varias áreas de RRHH.- En la que se 
procederá a realizar la verificación únicamente de las áreas de 
recursos humanos objeto del encargo de auditoría. 
 En relación al carácter obligatorio de las auditorías tenemos las auditorías 
obligatorias y las voluntarias, pero debido a que la obligación de la 
realización de la auditoría viene impuesta por la legislación vigente y, en 
la actualidad, la Auditoría Sociolaboral carece de legislación alguna, 
únicamente podemos encontrar las Auditorías Sociolaborales voluntarias. 
 Y si ahora pensamos en la periodicidad con la que se realiza la Auditoría 
Sociolaboral podemos encontrar: 
• Auditorías Sociolaborales recurrentes.- Las realizadas de una forma 
periódica en el tiempo, es decir, continuas en el tiempo por imagen 
de la organización. 
• Auditorías Sociolaborales ocasionales.- Las realizadas únicamente 
cuando lo estima la organización de una forma aislada en el tiempo. 
A su vez podemos encontrar autores como Candau (1985) que dividen 
los tipos de Auditoría Sociolaboral según los niveles de auditoría, los cuales 
define así: 






• Administración.- consiste en la verificación de la autenticación de las 
cifras y la conformidad legal. 
• Gestión.- comprobación de la aplicación de los procedimientos 
existentes (conformidad) y la coherencia entre los procedimientos y 
políticas, así como la pertinencia de los mismos. 
• Estrategia.- se verifica la existencia de objetivos, la coherencia 
interna de los mismos, así como la eficacia de la organización en su 
consecución. 
En igual posición se sitúan Saitua y Vázquez (2011) cuando hacen la 
distinción entre las auditorías como estratégica, de gestión y operaciona, según 
la división de la naturaleza de la función directiva. 
Consideramos que esta clasificación se corresponde, más que como 
tipos de auditorías, como partes transversales en cada una de las áreas en las 
que se puede dividir el trabajo de Auditoría Sociolaboral. 
 A continuación mostramos en la figura 4.7 una representación 
simplificada de los diferentes tipos de Auditoría Sociolaboral según los criterios 
de clasificación: 
Figura 4.7: Clasificación de Auditorías Sociolaborales. 
Criterios Tipos de Auditorías 
Según la relación existente entre 
quién desarrolla la auditoría y la 
organización auditada 
·  Auditoría  Sociolaborales interna 
·  Auditoría  Sociolaborales externa 
Según su alcance 
Auditoría Sociolaboral completa de RRHH. 
Auditoría Sociolaboral de una o varias áreas de 
RRHH. 
Según la motivación que origina la 
realización de la auditoría 
·  Auditorías  Sociolaborales voluntarias  
Según su periodicidad 
·  Auditorías  Sociolaborales recurrentes. 
·  Auditorías Sociolaborales ocasionales. 
 
Fuente: Elaboración propia.  





4.6.- REGULACIÓN Y NORMAS TÉCNICAS DE AUDITORÍA 
SOCIOLABORAL. 
Como hemos comentado con anterioridad, al día de hoy no existe una 
legislación que soporte, ampare, guie y normalice la actividad de la Auditoría 
Sociolaboral, por lo que hemos de seguir aquellas normas de auditoría de 
general aceptación que tienen una mayor trayectoria en el tiempo y que por ende 
se encuentra mucho más desarrollada y, a su vez, ha quedado demostrado que 
de su utilización podemos esperar un altísimo grado de calidad y responsabilidad 
en el trabajo de auditoría. 
De esta manera vamos a seguir las normas técnicas de la auditoría más 
desarrollada y antigua que es la Auditoría de Cuentas, las cuales fueron 
adaptadas por el Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006) 
dando como resultado las Normas Técnicas de Auditoría Sociolaboral, siendo el 
punto de partida de la normalización y sistematización de la actividad.  
Normalización que el Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL 
(2006) propone mediante la adaptación de tres tipos de normas: 
• Normas técnicas de carácter general, en las que se normaliza las 
condiciones que debe de reunir el Auditor Sociolaboral y su 
comportamiento el desarrollo de la actividad de Auditoría 
Sociolaboral. 
• Normas técnicas sobre ejecución del trabajo, en las que se normaliza 
la determinación de los medios y actuaciones que han de ser 
utilizados y aplicados por los auditores Sociolaborales en la 
realización de la Auditoría Sociolaboral. 
• Normas técnicas sobre informes, en las que se normaliza la forma y 
contenido del informe de auditoría sociolaboral. 
Estas Normas Técnicas han sido utilizadas por los auditores 
sociolaborales desde su creación.  




 El Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006) propone, e 
instaura para sus asociados, las siguientes Normas Técnicas de Auditoría 
Sociolaboral: 
1.- Normas técnicas de carácter general: 
1.1.- Naturaleza. 
1.2.- Formación técnica y capacidad profesional. 
1.2.1.- Formación técnica y capacidad profesional. 
1.2.2.- Capacidad específica. 
1.2.3.- Actualización permanente. 
1.2.4.- Capacitación por CEAL. 
1.2.5.- Formación educativa y experiencia profesional. 
1.3.- Independencia, integridad y objetividad. 




1.3.5.- Intereses ajenos. 
1.3.6.- Abstención del encargo. 
1.3.7.- Vigilancia. 
1.4.- Diligencia profesional. 
1.4.1.- Diligencia profesional. 
1.4.2.- Aceptación de trabajos. 
1.4.3.- Papeles de trabajo y diligencia profesional. 
1.4.4.- Asesoramiento por otros profesionales. 
1.4.5.- Calidad de los trabajos. 
1.4.6.- Control de calidad. 
1.4.7.- Control por CEAL. 
1.5.- Responsabilidad. 
1.5.1.- Responsabilidad en el cumplimiento Normas Auditoría 
Sociolaboral. 
1.5.2.- Obligaciones para con terceros. 
1.5.3.- Responsabilidad en el informe. 
1.6.- Secreto profesional. 
1.6.1.- Confidencialidad. 
1.6.2.- Prohibición utilización información. 





1.6.3.- Conservación y custodia. 
1.7.- Honorarios y comisiones. 
1.7.1.- Honorarios profesionales. 
1.7.2.- Tarifa de referencia. 
2.- Normas técnicas sobre ejecución del trabajo. 
2.1.- introducción. 
2.2.- Contrato o carta de encargo. 
2.2.1.- Acuerdo por escrito. 
2.2.2.- Número de horas estimadas. 
2.2.3.- Consideración de rechazo. 
2.3.- Planificación. 
2.3.1.- Planificación apropiada. 
2.3.2.- Cuestiones a considerar. 
2.3.3.- Programa de auditoría escrito. 
2.3.4.- Cambios respecto a las condiciones esperadas. 
2.3.5.- Consideraciones sobre las características socio-laborales de 
la Entidad y del sector en el que opera. 
2.3.6.- Organización y características de la entidad. 
2.3.7.- Sector de actividad. 
2.3.8.- Adquisición de conocimientos del sector. 
2.3.9.- Desarrollo de un plan global relativo al ámbito y realización de 
la auditoría. 
2.3.10.- Preparación del programa de auditoría. 
2.4.- Estudio y evaluación del sistema de gestión. 
2.4.1.- Sistema de gestión de RRHH y personal. 
2.4.2.- Definiciones y conceptos básicos. 
2.4.3.- Estudio y evaluación del sistema de gestión socio-laboral. 
2.4.4.- Revisión del sistema. 
2.4.5.- pruebas de cumplimiento. 
2.4.6.- Periodo en que se desarrollan las pruebas y su extensión. 
2.4.7.- Evaluación del sistema interno de gestión socio-laboral. 
2.4.8.- métodos para la evaluación. 
2.4.9.- Conclusiones sobre los procedimientos establecidos. 
2.4.10.- Interrelación con otros procedimientos de auditoría. 




2.4.11.- Comunicación de las debilidades significativa de gestión 
interna. 
2.5.- Evidencia. 
2.5.1.- naturaleza de la evidencia. 
2.5.2.- Evidencia a través de pruebas. 
2.5.3.- Evidencia suficiente. 
2.5.4.- Nivel de evidencia. 
2.5.5.- Factores de evidencia. 
2.5.5.1.- Mayor nivel de evidencia. 
2.5.5.2.- Evidencia adecuada. 
2.5.6.- Importancia relativa-riesgo probable. 
2.5.7.- Importancia relativa. 
2.5.8.- Riesgo probable. 
2.5.9.- pruebas para obtener evidencia 
2.5.10.- Pruebas de cumplimiento. 
2.5.11.- Pruebas substantivas. 






2.5.18.- Técnicas de examen analítico. 
2.5.19.- Documentación de la evidencia. 
2.6.- Documentación del trabajo. 
2.6.1.- Conservación documentos. 
2.6.2.- Papeles de trabajo. 
2.6.3.- Contenido papeles de trabajo. 
2.6.4.- Medidas de seguridad. 
2.7.- Supervisión. 
2.7.1.- profesionales equipo auditoría. 
3.- Normas técnicas sobre informes. 
3.1.- Introducción. 
3.1.1.- Preparación del informe. 





3.2.- Elementos básicos del informe de auditoría socio-laboral. 
3.2.1.- Título o identificación del informe. 
3.2.2.- Identificación de los destinatarios y de las personas que 
efectuaron el encargo. 
3.2.3.- Identificación de la entidad auditada. 
3.2.4.- párrafo de alcance de la auditoría. 
3.2.5.- Párrafo de opinión. 
3.2.6.- Párrafo de salvedades. 
3.2.7.- Párrafo de énfasis. 
3.2.8.- Nombre, dirección y datos del auditor. 
3.2.9.- Firma del auditor. 
3.2.10.- Fecha de emisión del informe. 
3.3.- Hechos posteriores a la fecha de cierre del periodo auditado. 
3.4.- Hechos posteriores a la fecha de emisión del informe de auditoría y 
antes de su entrega. 
3.5.- La opinión del auditor. 
3.5.1.- Tipos de opinión. 
3.5.2.- Opinión favorable. 
3.5.3.- Opinión con salvedades. 
3.5.4.- Circunstancias de opinión con salvedades. 
3.5.5.- Opinión desfavorable. 
3.5.6.- Opinión denegada. 
3.5.7.- Opinión parcial no permitida. 
3.6.- Circunstancias con posible efecto en la opinión del auditor. 
3.6.1.- Limitación al alcance. 
3.6.2.- Métodos alternativos. 
3.6.3.- Valoración de la limitación. 
3.6.4.- Error o incumplimiento de principios y normas socio-laborales. 
3.6.5.- Fórmulas en el párrafo de opinión. 
3.6.6.- Cuantificación efecto incumplimiento. 
3.6.7.- Incertidumbre. 
3.6.8.- Estimación por la entidad. 
3.7.- Publicidad del informe de auditoría socio-laboral. 
3.9.- Modelos normalizados de informes de auditoría socio-laborales. 
3.9.1.- Informe sobre adecuación socio-laboral. 




3.9.2.- Informe sobre adecuación socio-laboral de varios periodos 
temporales. 
3.9.3.- Adecuación socio-laboral consolidada de un grupo. 
3.9.4.- Ejemplos e informe de auditoría socio-laboral. 
3.9.5.- Informe sin salvedad sobre la adecuación socio-laboral de un 
periodo. 
3.9.6.- Informe con salvedad por incumplimiento de los principios y 
normas o por errores sobre la adecuación socio-laboral de un 
periodo. 
3.9.7.- Informe con salvedad por incertidumbre sobre la adecuación 
socio-laboral auditada de un periodo. 
3.9.8.- Informe con salvedad por limitación al alcance del examen 
sobre la adecuación socio-laboral auditada de un periodo. 
3.9.9.- Informe con opinión denegada. 
3.9.10.- Informe con opinión desfavorable. 
Como podemos ver por la amplitud de las normas enunciadas, el Centro 
Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006) realizó una magnífica 
elaboración de normas técnicas propias de auditoría sociolaboral, tomando como 
punto de partida la normalización y sistematización existente en la Auditoría de 
Cuentas impuesto por las Normas Técnicas de Auditoría (NTA) elaboradas por el 
Instituto de Contabilidad y auditoría de cuentas (ICAC) dependiente del 
Ministerio de Economía y Hacienda. 
 Compartiendo esta línea de normalización y sistematización de la 
actividad siguiendo las Normas Técnicas de la auditoría más desarrollada y 
antigua que es la Auditoría de Cuenta, nosotros proponemos la adaptación, no a 
las Normas Técnicas de Auditoría (NTA), sino que proponemos la aplicación de 
la nueva normativa que sustituye a las anteriores normas técnicas, en lo que es 
adaptable al ámbito sociolaboral, de las Normas Internacionales de Auditoría 
(NIA) de carácter general para la elaboración de la misma adaptándolas al caso 
específico, lo cual no va a distorsionar el fondo las normas utilizadas ya que 
manejaremos las de carácter general de auditoría y no las de carácter específico 
de la Auditoría de Cuentas. 





Por resolución de 15 de octubre de 2013, del Instituto de Contabilidad y 
Auditoría de Cuentas, se publicaron las nuevas Normas Técnicas de Auditoría, 
resultado de la adaptación de las Normas Internacionales de Auditoría para su 
aplicación en España (NIA-ES), derogándose las antiguas Normas Técnicas de 
Auditoría.  De ellas, para la Auditoría Sociolaboral nosotros vamos a utilizar 
aquellas normas de carácter general, desechando las de carácter específico, por 
lo que tendremos un solvente cuerpo de normas técnicas adaptadas a las 
Normas Internacionales de Auditoría para la Auditoría Sociolaboral, utilizando 
por tanto las siguientes: 
NIA-ES 200 Objetivos globales del auditor independiente y 
realización de la auditoría de conformidad con las normas 
internacionales de auditoría. 
NIA-ES 210 Acuerdo de los términos del encargo de auditoría. 
NIA-ES 220 Control de calidad de la auditoría de estados financieros. 
NIA-ES 230 Documentación de auditoría. 
NIA-ES 240 Responsabilidades del auditor en la auditoría de estados 
financieros con respecto al fraude. 
NIA-ES 250 Consideración de las disposiciones legales y 
reglamentarias en la auditoría de estados financieros. 
NIA-ES 260 Comunicación con los responsables del gobierno de la 
entidad. 
NIA-ES 265 Comunicación de las deficiencias en el control interno a 
los responsables del gobierno y a la dirección de la entidad. 
NIA-ES 300 Planificación de la auditoría de estados financieros. 
NIA-ES 315 Identificación y valoración de los riesgos de incorrección 
material mediante el conocimiento de la entidad y de su entorno. 
NIA-ES 320 Importancia relativa o materialidad en la planificación y 
ejecución de la auditoría. 
NIA-ES 330 Respuestas del auditor a los riesgos valorados. 
NIA-ES 402 Consideraciones de auditoría relativas a una entidad que 
utiliza una organización de servicios. 




NIA-ES 450 Evaluación de las incorrecciones identificadas durante la 
realización de la auditoría. 
NIA-ES 500 Evidencia de auditoría. 
NIA-ES 501 Evidencia de auditoría - consideraciones específicas 
para determinadas áreas. 
NIA-ES 505 Confirmaciones externas. 
NIA-ES 510 Encargos iniciales de auditoría - saldos de apertura. 
NIA-ES 520 Procedimientos analíticos. 
NIA-ES 530 Muestreo de auditoría. 
NIA-ES 540 Auditoría de estimaciones contables, incluidas las de 
valor razonable, y de la información relacionada a revelar. 
NIA-ES 550 Partes vinculadas. 
NIA-ES 560 Hechos posteriores al cierre. 
NIA-ES 570 Empresa en funcionamiento. 
NIA-ES 580 Manifestaciones escritas. 
NIA-ES 600 Consideraciones especiales-auditorías de estados 
financieros de grupos (incluido el trabajo de los auditores de los 
componentes). 
NIA-ES 610 Utilización del trabajo de los auditores internos. 
NIA-ES 620 Utilización del trabajo de un experto del auditor. 
NIA-ES 700 Formación de la opinión y emisión del informe de 
auditoría sobre los estados financieros. 
NIA-ES 705 Opinión modificada en el informe emitido por un auditor 
independiente. 
NIA-ES 706 Párrafos de énfasis y párrafos sobre otras cuestiones en 
el informe emitido por un auditor independiente. 
NIA-ES 710 Información comparativa: cifras correspondientes a 
periodos anteriores y estados financieros comparativos. 
NIA-ES 720 Responsabilidad del auditor con respecto a otra 
información incluida en los documentos que contienen los estados 
financieros auditados. 
  





4.7.- FASES EN LA REALIZACIÓN DE LA AUDITORÍA 
SOCIOLABORAL. 
La realización de un trabajo de auditoría sociolaboral se divide en tres 
etapas completamente diferenciadas, aunque existen trabajos transversales que 
se realizan durante varias de las de las etapas. 
La primera etapa a la que ha de enfrentarse el auditor es la denominada 
“etapa previa”, en la que el auditor sociolaboral ha de obtener un mínimo 
conocimiento de la organización a auditar para conocer, por un lado, los datos y 
características  generales de la organización y por otro lado para verificar que no 
existe razón alguna que pueda afectar a su independencia y provocar 
incompatibilidad para la realización del trabajo. Así mismo ha de realizar la tarea 
de definir los objetivos del trabajo y el alcance de los mismos. 
Estas tareas le sirven al auditor sociolaboral como base para la 
realización de la “carta de encargo” o “contrato de auditoría”, en la que se 
especifican todas las cláusulas bajo las cuales se va a realizar la auditoría 
sociolaboral. 
A continuación pasaremos a realizar la etapa de ejecución de la auditoría 
sociolaboral. En esta etapa el auditor sociolaboral desarrolla y realiza la totalidad 
del trabajo de auditoría que se va a descomponer en varias partes que van a 
seguir un orden cronológico como es: 
• La planificación del trabajo de auditoría 
• La recopilación de información  
• El estudio de la información/ejecución de pruebas  
• Emisión del informe  
• Emisión de la carta de recomendaciones. 
Ya para finalizar, el auditor sociolaboral procede a realizar la “etapa de 
post-auditoría”, en la que vendremos a ayudar a la organización auditada a 
verificar si funcionan o no las medidas que ha tomado la Dirección de la misma 
para solventar los fallos y debilidades de control que se han puesto de manifiesto 





como consecuencia de la auditoría sociolaboral, y a su vez retomaremos el 
contacto para intentar realizar la renovación del encargo. 
Resumimos las fases en que se divide el trabajo de elaboración de la 
Auditoría Sociolaboral en la figura 4.8. 
  
Figura 4.8: Fases de la Auditoría Sociolaboral 
 
Fuente: Elaboración propia. 
  




































Este capítulo del presente trabajo lo vamos a estructurar en cinco 
apartados en los que vamos a desarrollar los conceptos, principios y normas 
básicas necesarias para la ejecución de la auditoría. Comenzaremos 
desarrollando el concepto del protocolo auditor, continuaremos con los papeles 
de trabajo, analizaremos la importancia del escepticismo y del juicio profesional, 
definiendo los sistemas de control de calidad de los auditores. 
 
5.1.- CONCEPTO DE PROTOCOLO 
Según la enciclopedia libre WikipediA, el concepto de protocolo tiene un 
significado que depende del sentido en el que hablemos, si lo hacemos en 
sentido de sociedad entonces nos referimos a ciertas reglas establecidas para el 
trato social; si es en Diplomacia entonces nos referimos a las fórmulas iniciales 
de un texto con valor jurídico; si ahora nos referimos la actuación de una 
persona, entonces su significado es el conjunto de procedimientos específicos 
establecidos en un plan; y si por último nos referimos al protocolo notarial, 
entonces nos estamos refiriendo a la recopilación anual de documentos 
notariales. 
Así mismo la casa de diccionarios WordReference.com, muestra la 
definición dada por Diccionario de la lengua española Espasa-Calpe (2005), 
definiéndolo como: 
1. Conjunto de reglas y ceremoniales que deben seguirse en ciertos 
actos o con ciertas personalidades.  
2. Serie ordenada de escrituras y otros documentos que un notario o 
escribano autoriza y custodia con ciertas formalidades.  
3. Acta o cuaderno de actas relativas a un acuerdo, conferencia o 
congreso diplomático: se ha firmado el protocolo de adhesión.  
4. Conjunto de normas y procedimientos útiles para la transmisión de 
datos, conocido por el emisor y el receptor. 





Por tanto podemos concluir que se trata de una serie de normas, reglas y 
procedimientos de actuación común a todos los partícipes y que serán diferentes 
según en el ámbito al que nos referimos.  Así, nosotros utilizaremos el término 
protocolo como conjunto de actuaciones o procedimientos que han de ser 
aplicados por los auditores sociolaborales en la realización de la auditoria que 
les ha sido encargada. 
La dificultad de dar normas, reglas y procedimientos de actuación 
generales de acción a la hora de realizar una Auditoría Sociolaboral radica en 
que cada empresa, o cada centro de trabajo incluso, debe ser auditada según 
las características propias que posee (nº de trabajadores, tipos de contrato, 
riesgos específicos, convenio aplicable, especificidad en normas administrativas 
según el sector etc.), a esa adecuación personalizada de auditoría para cada 
organización en cuestión, hay que añadir las situaciones coyunturales que 
atraviesa en cada momento, que no es lo habitual en su desarrollo como 
organización, incluso la existencia o no de expedientes sancionadores abiertos, 
denuncias ante la administración laboral o demandas judiciales. 
De lo anteriormente expuesto se deduce la conveniencia de la llevanza 
de un archivo o situación-reflejo permanente de la empresa auditada, tanto en su 
aspecto jurídico mercantil (societario), como contractual, de seguridad social, 
etc…., por tanto, el protocolo del auditor ha de cubrir de una manera 
genérica todas las áreas y fases de las que se compone la auditoría y su 
adaptación a la casuística de cada empresa. 
Este protocolo de auditoría sociolaboral lo elaboraremos cumpliendo 
rigurosamente con las normas, reglas y procedimientos de actuación incluidos 
dentro de las Normas Técnicas de Auditoría DE General aceptación, a las 
Normas Técnicas de Auditoría elaboradas por el Centro Europeo de 
auditores Sociolaborales (CEAL) y procederemos a adaptarlas a las Normas 
Internacionales de Auditoría (NIA) y en especial a su adaptación a la 
legislación española (NIA-ES), dando una homogenización de dichas 
normas a la Auditoría Sociolaboral. 
  




5.2.- LOS PAPELES DE TRABAJO. 
Las Normas Técnicas de Auditoría Sociolaboral elaboradas por el Centro 
Europeo de auditores Sociolaborales CEAL (2006), en su norma “1.4.3. Papeles 
de trabajo y diligencia profesional” obligan a la formación de un archivo con la 
documentación generada en el curso de una auditoría, para demostrar la 
diligencia profesional del auditor en los papeles de trabajo. 
De igual manera, las Normas Internacionales de Auditoria, que 
consideramos de general aceptación, establecen la obligatoriedad de formar un 
archivo con la documentación generada en el curso de una auditoría. En este 
sentido tenemos que seguir lo preceptuado por la Norma Internacional de 
Auditoría 230 de documentación de auditoría (NIA 230) cuyo objetivo es que 
el auditor tenga la documentación necesaria y suficiente que le proporcione 
un registro suficiente y adecuado de las evidencias que soportan la opinión 
de auditoría; y la evidencia de que la auditoría ha sido planificada y 
ejecutada de acuerdo con las Normas Técnicas de Auditoría (NIA).  
La documentación constituye el registro del que dispone el auditor para 
recoger los procedimientos empleados, las comprobaciones realizadas, las 
evidencias obtenidas y las conclusiones que darán lugar a la emisión de su 
informe.  
La NIA 230 se refiere a los papeles de trabajo definiéndolos como: 
“Documentación de auditoría: registro de los procedimientos de auditoría 
aplicados, de la evidencia pertinente de auditoría obtenida y de las 
conclusiones alcanzadas por el auditor (a veces se utiliza como sinónimo el 
término "papeles de trabajo")”. 
Así mismo, la NIA 230 define al archivo de auditoría como: “Una o 
más carpetas u otros medios de almacenamiento de datos, físicos o 
electrónicos, que contienen los registros que conforman la documentación 
de auditoría correspondiente a un encargo específico”. 





Según Quintans y Miguel de Benito (2004) el propósito general de los 
papeles de trabajo es ayudar en la planificación y realización de la auditoría, en 
la supervisión y revisión de la misma y en suministrar evidencia del trabajo 
llevado a cabo para respaldar la opinión del auditor, de esta manera la NIA 230 
nos dice que el propósito general de los papeles de trabajo es proporcionar 
evidencia de: 
• las bases del auditor para llegar a una conclusión sobre el 
cumplimiento de los objetivos globales del auditor. 
• que la auditoría se planificó y ejecutó de conformidad con las NIA y 
los requerimientos legales o reglamentarios aplicables. 
Por tanto, durante la realización del trabajo la documentación tendrá 
como objetivo principal ayudar al auditor en el cumplimiento de las NIA, por lo 
que también se alcanzan otros propósitos adicionales como son: 
• Facilitar al equipo del encargo la planificación y ejecución de la 
auditoría. 
• Facilitar a los miembros del equipo del encargo responsable de la 
supervisión la dirección y supervisión del trabajo de auditoría, y el 
cumplimiento de sus responsabilidades de revisión de conformidad 
con la NIA 220 de control de calidad del trabajo de auditoría. 
• Permitir al equipo del encargo rendir cuentas de su trabajo. 
• Mantener un archivo de cuestiones significativas para auditorías 
futuras. 
• Realizar revisiones de control de calidad e inspecciones exigibles con 
la normativa vigente. 
• Realizar inspecciones externas de conformidad con los 
requerimientos legales, reglamentarios u otros que sean aplicables. 
En este punto, Quintans y Miguel de Benito (2004) nos indican que los 
papeles de trabajo van a ayudar al auditor a: 
• Planificar y coordinar el trabajo de auditoría, incluyendo el realizado 
por sus ayudantes. 




• Estimar las necesidades de personal profesional especializado.  
• Conocer y evaluar los controles internos para determinar la extensión 
de las comprobaciones necesarias, como resultado de esta 
evaluación, así como para familiarizarse con la sistemática existente.  
• Juzgar la corrección de los informes de auditoría en relación con su 
contenido. 
• Entrenar al personal y evaluar la calidad del trabajo realizado por el 
mismo. 
• Servir de guía y referencia para trabajos futuros. 
• Determinar la existencia de aspectos que requieran la comunicación 
de sugerencias constructivas. 
Siguiendo a la NIA 230, el auditor preparará la documentación 
oportunamente, es decir, en el momento de realización del trabajo y la preparará 
de manera que pueda permitir a un auditor experimentado, que no haya tenido 
contacto previo con la auditoría, la comprensión de: 
• La naturaleza, el momento de realización y la extensión de los 
procedimientos de auditoría aplicados en cumplimiento de las NIA y 
de los requerimientos legales y reglamentarios aplicables. 
• Los resultados de los procedimientos de auditoría aplicados y la 
evidencia de auditoría obtenida. 
• Las cuestiones significativas que surgieron durante la realización de 
la auditoría, las conclusiones alcanzadas sobre ellas, y los juicios 
profesionales significativos aplicados para alcanzar dichas 
conclusiones. 
En definitiva, los papeles de trabajo del auditor sociolaboral han de ser 
los suficientemente claros, concretos y precisos como para que otro auditor 
sociolaboral pueda entender la auditoría realizada, las pruebas ejecutadas y las 
conclusiones obtenidas por el auditor que la ha realizado. 
Quintans y Miguel de Benito (2004) nos indican las características 
comunes que deben contener unos buenos papeles de trabajo y son las 
siguientes:  





• Deben ser completos y exactos, de manera que puedan documentar 
los hechos probados, los juicios y conclusiones y mostrar la 
naturaleza y alcance de la auditoría. 
• Deben ser claros, comprensibles y detallados, de forma que no 
necesiten aclaraciones adicionales, que cualquiera pueda entender 
su finalidad, su fuente, la naturaleza y alcance del trabajo y las 
conclusiones alcanzadas por el auditor que los preparó. 
• Deben ser concisos y relevantes, es decir, que solamente incluyan 
aquellos asuntos de importancia para el objetivo que se pretende 
alcanzar. 
La preparación de la documentación que soporta la evidencia de auditoría 
se preparará de una manera oportuna, es decir, en cada uno de los momentos 
en se vaya elaborando el trabajo de campo de la auditoría. Esta preparación 
oportuna de la documentación del trabajo de auditoría ayuda a mejorar la calidad 
de la auditoría y facilita la revisión y evaluación de la evidencia obtenida con 
relación a las conclusiones alcanzadas. 
Quintans y Miguel de Benito (2004) nos siguen diciendo que la amplitud 
de la documentación es un asunto de juicio profesional, puesto que no es 
necesario, ni práctico para el auditor, documentar en sus papeles de trabajo 
cada observación, consideración o conclusión. No obstante, todos los asuntos 
significativos que requieran la apelación del juicio profesional de auditor, junto 
con las conclusiones a las que ha llegado, han de estar incluidas en los papeles 
de trabajo. En este sentido la NIA 230 nos indica que no es necesario que el 
auditor incluya en la documentación de auditoría borradores reemplazados de 
papeles de trabajo o notas que reflejen ideas preliminares o incompletas, copias 
previas de documentos posteriormente corregidos por errores tipográficos o de 
otro tipo, y duplicados de documentos. 
Hoy día, la documentación de la auditoría sociolaboral puede registrarse 
en papel, en medios electrónicos o en otros medios, y la misma ha de contener 
todos y cada uno de los documentos que justifiquen la planificación de la 





auditoría sociolaboral, la naturaleza, el momento de realización y amplitud de los 
procedimientos y las conclusiones a que se llegue en base a la evidencia 
obtenida. Pero además, la documentación de Auditoría Sociolaboral ha de incluir 
una serie de contenido mínimo para su correcta elaboración, contenido mínimo 
que nos viene dada por la Resolución de 1 de septiembre de 1998, de la 
Intervención General de la Administración del Estado, por la que se ordena la 
publicación de la Resolución que aprueba las Normas de Auditoría del Sector 
Público, la que nos indica los requisitos mínimos de la siguiente manera: 
“5.4.7 En general, todo papel de trabajo debe contener como mínimo: 
• Encabezamiento: Incluirá el nombre de la entidad pública, 
ejercicio económico, número de codificación y referencia y 
breve descripción del contenido de la cédula. 
• Identificación: Iniciales de las personas que han contribuido a 
su elaboración, fecha de realización, así como constancia de 
la revisión efectuada. 
• Fuente: Indicación de la manera como se ha obtenido la 
información, con referencia a los documentos base y las 
personas que la facilitaron. 
• Explicación: Comentarios al trabajo realizado, señalando los 
objetivos perseguidos y las pruebas llevadas a cabo para su 
consecución. 
• Referencias: Cada papel de trabajo tendrá su propia 
referencia, y deberá indicar las hojas de trabajo relacionadas 
de acuerdo con un sistema de referencias cruzadas que 
permita la revisión. 
• Alcance del trabajo: Indicando el tamaño de las muestras y la 
forma de su obtención. 
• Información general: Sobre problemas planteados, 
deficiencias encontradas, etc. 
• Conclusiones: Exposición sucinta de los resultados logrados 
con el trabajo, una vez finalizado.” 





No obstante, la NIA 230 nos indica la estructura, el contenido y la 
extensión de la documentación de auditoría de la siguiente forma: 
• El auditor preparará documentación de auditoría que sea 
suficiente para permitir a un auditor experimentado, que no haya 
tenido contacto previo con la auditoría, la comprensión de: 
§ la naturaleza, el momento de realización y la extensión de 
los procedimientos de auditoría aplicados. 
§ los resultados y la evidencia de auditoría obtenida. 
§ las cuestiones significativas, las conclusiones alcanzadas 
y los juicios profesionales significativos aplicados. 
• La documentación de los procedimientos de auditoría incluirá 
necesariamente: 
§ Las cuestiones sobre las que se han realizado las 
pruebas. 
§ La persona que realizó el trabajo y la fecha de 
terminación. 
§ La persona que revisó el trabajo, la fecha de revisión y el 
alcance de la revisión. 
• El auditor documentará las discusiones sobre cuestiones 
significativas que haya mantenido con la dirección de la sociedad, 
reflejando la naturaleza de las cuestiones tratadas, la fecha y el 
nombre del interlocutor. 
Por último insistir en que es necesario que los papeles de trabajo se 
organicen con un orden lógico mediante un sistema de referencias que facilite su 
manejo y su archivo lo que implica que cada papel de trabajo ha de tener una 
referencia única que lo identifica y señala su situación dentro del índice 
correspondiente. 




Los papeles de trabajo de la Auditoría Sociolaboral conforman la 
evidencia de todo el trabajo de auditoría y soportan las conclusiones a las que 
ha llegado el auditor sociolaboral y que se reflejan en su informe, por tanto el 
auditor no puede bajo ningún concepto desprenderse de la documentación de la 
auditoría y ésta es la razón por la que los papeles de trabajo que soportan la 
opinión son del auditor sociolaboral y en consecuencia no pueden sustituir en 
ningún momento los registros de la entidad. 
El Auditor Sociolaboral se encuentra, por tanto, obligado a la guardia y 
custodia de los papeles de trabajo al menos por un periodo de tiempo suficiente 
para cumplir con cualquier requerimiento legal o profesional de conservación de 
la documentación, por ejemplo según la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoría 
de Cuentas, en su artículo 30 nos dice: 
“Los auditores de cuentas y las sociedades de auditoría de cuentas 
conservarán y custodiarán durante el plazo de cinco años, a contar 
desde la fecha del informe de auditoría, la documentación referente a 
cada auditoría de cuentas por ellos realizada, incluidos los papeles 
de trabajo del auditor que constituyan las pruebas y el soporte de las 
conclusiones que consten en el informe y demás documentación, 
información, archivos y registros a que se refieren los artículos 28, 
29, 42 y 43.” 
Este es un plazo de tiempo razonable para conservar la documentación, 
a la que únicamente podrán acceder los sujetos que han intervenido en la 
elaboración de la auditoría sociolaboral, aquellas personas expresamente 
autorizadas por la organización auditada y con el consentimiento del auditor 
firmante, quienes resulten designados por resolución judicial y quienes estén 
autorizados por ley cuando esta existiera. 
No podemos olvidar que el Auditor Sociolaboral Firmante y todos los 
colaboradores de éste, así como la sociedad de auditoría y los socios de ésta, 
estarán obligados a mantener el secreto de cuanta información conozcan en el 
ejercicio de su actividad, no pudiendo hacer uso de la misma para finalidades 
distintas de las de la propia auditoría sociolaboral, sin perjuicio del deber de 
denuncia contemplado en el artículo 262 de la Ley de Enjuiciamiento Criminal. 





Así se expresa la norma técnica “1.6 Secreto profesional” elaborada por el 
Centro Europeo de auditores Sociolaborales CEAL (2006), en la que nos indica 
que: 
• “El auditor socio-laboral ha de mantener estricta confidencialidad 
sobre toda la información adquirida en el transcurso de la auditoría 
concerniente a sus clientes y, excepto en los casos de resolución 
judicial, no revelará el contenido de la misma a persona alguna sin 
autorización estricta del cliente. 
• El auditor tiene, asimismo, el deber de garantizar el secreto, 
profesional en las actuaciones de sus ayudantes y colaboradores. 
• La información obtenida en el transcurso de sus actividades no podrá 
ser utilizada en su provecho ni en el de terceras personas.” 
Según Quintans y Miguel de Benito (2004), podemos clasificar los 
papeles de trabajo del auditor sociolaboral según el origen del que procedan, 
pudiendo ser: 
• Los preparados por el auditor sociolaboral en la realización de su 
auditoría. 
• Los recibidos de la organización auditada. 
• Los recibidos de terceros ajenos a la organización auditada y al 
auditor sociolaboral. 
En este mismo sentido se manifiesta la NIA 230 cuando nos indica que la 
documentación no se limita a los registros preparados por el auditor sino que 
puede incluir otros registros adecuados tales como actas de reuniones 
preparadas por el personal de la entidad y aprobadas por el auditor. Otras 
personas con las cuales el auditor puede discutir cuestiones significativas 
pueden incluir a otro personal de la entidad, y terceros, tales como personas que 
proporcionen asesoramiento profesional a la entidad. 
Así mismo, estos papeles de trabajo los podemos clasificar según su 
naturaleza de la siguiente manera: 




• Permanente.- Se refiere a toda aquella documentación que es válida para 
la realización de futuras auditorías de la misma organización, es decir 
documentación con información de interés permanente que es 
susceptible de servir en auditorías sucesivas. 
• Del ejercicio.- Se refiere a toda aquella documentación que es válida o 
sirve exclusivamente para el ejercicio o momento que se está auditando y 
que no tiene validez para siguientes auditorías. 
 En la figura 5.1 realizamos un resumen de la clasificación de los papeles 
de trabajo de la Auditoría Sociolaboral. 
 
Figura 5.1:  Clasificación de los papeles de trabajo 
 
Fuente. Elaboración propia 
  





5.3.- ESCEPTICISMO PROFESIONAL. 
El auditor planificará y ejecutará la auditoría con escepticismo profesional, 
reconociendo que pueden darse circunstancias que supongan la existencias de 
incorrecciones materiales (significativas), así la NIA 200, nos define el 
escepticismo profesional como: 
“actitud que implica una mentalidad inquisitiva, una especial atención 
a las circunstancias que puedan ser indicativas de posibles 
incorrecciones debidas a errores o fraudes, y una valoración crítica 
de la evidencia de auditoría.” 
De esta definición podemos extraer las siguientes ideas: 
• Actitud que implica una mentalidad inquisitiva, es decir el auditor 
estará en una continua búsqueda de los errores que pudieran 
aparecer, no dando por verificado aquello que no ha sido 
expresamente comprobado.  De esta manera se reducen los riesgos 
por pasar por alto circunstancias inusuales, generalizar en exceso al 
alcanzar conclusiones a partir de la evidencia obtenida y utilizar 
hipótesis inadecuadas en el desarrollo de la auditoría. 
• Hay que tener una especial atención a aquellas circunstancias que 
puedan ser indicativas de posibles incorrecciones o fraudes ya que 
las mismas nos van a indicar el origen de su existencia. Debemos 
tener presente que al auditor le interesa tanto la detección del error 
como su origen para poder concretar donde se encuentra la debilidad 
del control interno de la organización auditada. 
• El auditor ha de realizar una valoración crítica de la evidencia de 
auditoría en el sentido de que no existan evidencias contradictorias, 
la fiabilidad de la información sea correcta y se corresponda la 
suficiencia y adecuación de la evidencia obtenida. 
• El auditor ha de realizar una consideración de la experiencia previa 
sobre la honestidad e integridad de la Dirección de la empresa. 




Según se especifica en la NIA 200, el mantenimiento del escepticismo 
profesional ha de mantenerse durante la realización de todo el trabajo de 
auditoría con el fin de reducir los riesgos de pasar por alto circunstancias 
inusuales, generalizar en exceso al alcanzar las conclusiones, de utilizar 
hipótesis inadecuadas en la determinación de la naturaleza, el momento de 
realización y la extensión de los procedimientos de auditoría o en la evaluación 
de sus resultados. 
Por tanto, y siguiendo la NIA 200, tenemos que utilizar el escepticismo 
para realizar una evaluación crítica de la evidencia de auditoría, lo que implica 
cuestionar la evidencia de auditoría contradictoria y la fiabilidad de los 
documentos y las respuestas a indagaciones, así como de otra información 
obtenida de la dirección y de los responsables del gobierno de la entidad. 
Asimismo, implica atender a la suficiencia y adecuación de la evidencia de 
auditoría obtenida teniendo en cuenta las circunstancias. 
 
5.4.- JUICIO PROFESIONAL. 
Dentro del campo de la auditoría hay que entender que muchas de las 
decisiones a tomar van a depender del juicio profesional del auditor, que lo 
aplicará tanto en la planificación como en el desarrollo de la misma y por 
supuesto en la obtención de la conclusión que dé lugar a la opinión. 
Según nos indica la NIA 200 “el auditor aplicará su juicio profesional en la 
planificación y ejecución de la auditoría”, por tanto nos dice esta NIA que el juicio 
profesional del auditor es imprescindible a la hora de determinar: 
• La importancia relativa y el riesgo de auditoría. 
• La naturaleza, el momento de realización y la extensión de los 
procedimientos de auditoría utilizados para cumplir los 
requerimientos de las NIA y obtener evidencia de auditoría. 
• La evaluación de si se ha obtenido evidencia de auditoría suficiente y 
adecuada y si es necesario hacer algo más para alcanzar los 





objetivos de las NIA y, de ese modo, los objetivos globales del 
auditor. 
• La evaluación de los juicios de la dirección en la aplicación del marco 
de información aplicable a la entidad.  
• Las conclusiones sobre la base de la evidencia de auditoría obtenida, 
por ejemplo, al valorar la razonabilidad de las estimaciones 
realizadas por la dirección al preparar la información. 
Así lo que va a caracterizar el juicio del auditor es la formación práctica, 
los conocimientos y la experiencia que posea el auditor y que le proporcionan las 
competencias necesarias para alcanzar juicios razonables. 
Además del juicio profesional, el auditor puede en todo momento realizar 
consultas a otros auditores o incluso expertos en materias concretas, para la 
formación de su propio juicio razonable y fundado. 
El juicio profesional del auditor ha de ser documentado adecuadamente 
de manera que se pueda comprender los juicios profesionales significativos 
formulados para alcanzar conclusiones significativas durante la realización del 
trabajo. 
Lo que nunca se puede realizar es la utilización de un juicio profesional 
para justificar decisiones que no se encuentren respaldadas o soportadas por 
evidencia de auditoría suficiente y adecuada, ya que la opinión de auditoría no 
puede ser contradictoria con las evidencias obtenidas. 
Del Bas, Calvo y García (2015), nos indican que la opinión del auditor 
sociolaboral respecto de cada contingencia va a depender de la conjunción de 
tres factores: 
• De su materialidad o importancia relativa. Se estimará en función 
de la cuantía o gravedad que emanan de los hechos que originan 
o traen como consecuencia la contingencia estudiada. 
• De la probabilidad de que ocurra, clasificándolas en dos grupos: 
posibles o ciertas y no posibles o inciertas. Nosotros la 




consideremos como probables o posibles y no probables o no 
posibles. 
• De su aptitud para ser cuantificada, en  el sentido de su aspecto 
cualitativo y capacidad para causar perjuicio a la entidad. 
 Estos tres factores tendrán que ser valorado, mediante el juicio 
profesional, por el auditor con el fin de llegar a una conclusión sobre el hecho 
estudiado. 
 
5.5.- SISTEMA DE CONTROL INTERNO DE CALIDAD DEL AUDITOR 
SOCIOLABORAL 
 A falta de una legislación específica que normalice la actividad de la 
Auditoría Sociolaboral, y para cumplir con la finalidad de dar transparencia y 
fiabilidad frente a terceros en relación a la información de la empresa auditada, el 
profesional auditor sociolaboral ha de fundamentar su trabajo en normas de 
calidad.  Dichas normas de calidad se encuentran reguladas tanto por las 
antiguas Normas Técnicas de Auditoría de general aceptación, como de las 
Normas Técnicas establecidas por CEAL, y como por las nueva Normas 
Internacionales de Auditoria (NIA). 
Efectivamente, las Normas Técnicas de Auditoría Sociolaboral 
elaboradas por el Centro Europeo de auditores Sociolaborales CEAL (2006), en 
su norma “1.4.5 Calidad de los trabajos” establece literalmente: “El auditor 
realizará las tareas precisas para mantener la calidad de su trabajo. Los controles 
de calidad se configuran a través de una estructura organizativa y unos 
procedimientos establecidos por el auditor con el fin de asegurarse de forma 
razonable que los servicios profesionales que proporciona a sus clientes cumplen 
las Normas Técnicas de Auditoría Socio-Laboral.” 
 En consecuencia el auditor tendrá que preparar un sistema de control de 
calidad de su trabajo, sistema de control que se traducirá en un protocolo de 
actuación predefinido para las actuaciones del Auditor Sociolaboral,





configurándose dicho control a través de la estructura organizativa y de los 
procedimientos establecidos por el auditor para asegurarse de forma razonable 
que los servicios profesionales de auditoría que proporciona a sus clientes 
cumplen las Normas de Auditoría. 
 De igual manera, las Normas Técnicas de Auditoría de carácter general 
nos indican el deber de diligencia profesional del auditor que se manifiesta en el 
mantenimiento de un nivel de calidad en el desempeño de su trabajo. Para lograr 
dicho objetivo establecen la obligatoriedad para todo auditor de cuentas de 
realizar el control de calidad de sus trabajos, con el fin de asegurar de forma 
razonable que los servicios profesionales de auditoría que proporciona a sus 
clientes cumplen las Normas de Auditoría. Y para ello, el control ha de cubrir los 
siguientes objetivos: 
• Proporcionar seguridad razonable de que todo el personal 
profesional de auditoría de la organización, a cualquier nivel de 
responsabilidad, mantiene sus cualidades de independencia, 
integridad y objetividad. 
• Proporcionar una seguridad razonable de que el personal profesional 
tiene la formación y capacidad necesarias que le permitan cumplir 
adecuadamente las responsabilidades que se le asignan. 
• Permitir la decisión sobre la aceptación y continuidad de los clientes, 
teniendo en consideración la independencia del auditor y la 
capacidad para proporcionar un servicio adecuado. 
• Tener una seguridad razonable de que, cuando sea necesario, el 
auditor solicita una ayuda de personas u organismos, internos o 
externos, que tengan niveles adecuados de competencia, juicio y 
conocimientos para resolver aspectos técnicos. 
• Proporcionar una seguridad razonable de que la planificación, la 
ejecución y la supervisión del trabajo se han realizado cumpliendo 
con las Normas Técnicas de Auditoría. 
 





Avanzando ahora con las recientes Normas Internacionales de Auditoría, 
se establece en la NIA 220 el control de calidad de la auditoría siendo el auditor 
es el responsable de los sistemas, las políticas y los procedimientos de control 
de calidad. Este sistema de calidad establecido por el auditor tiene que 
garantizar que: 
• El auditor y su personal cumplen las normas profesionales y los 
requerimientos legales y reglamentarios aplicables. 
§ Los informes de auditoría emitidos son adecuados en función de las 
circunstancias. 
 El auditor tiene la responsabilidad de liderar la Calidad en su equipo de 
trabajo por lo que tiene los objetivos de: 
• Promover una cultura interna orientada a la calidad. 
• Asignar a la persona correcta como responsable último del sistema. 
• Establecer criterios de evaluación y retributivos al nivel de calidad del 
desarrollo profesional. 
Por tanto el auditor tendrá que diseñar el sistema de control interno de 
calidad teniendo en cuenta: 
i. Establecer políticas y procedimientos que proporcionen una 
seguridad razonable de que el auditor y su personal mantienen 
independencia conforme a las normas técnicas aplicables. 
ii. Cuidar que las personas que se contraten para los trabajos de 
auditoría posean características necesarias que les permitan ejecutar 
su trabajo adecuadamente. 
iii. Establecer un plan de formación profesional continua. 
iv. Establecer un sistema de evaluación periódica del personal. 
v. Establecer un plan de asignación de personal a los trabajos de 
auditoría. 
vi. Establecer un sistema de investigación y consultas en casos 
especiales. 





vii. Establecer un sistema de planificación, ejecución y supervisión del 
trabajo en todas sus fases, para comprobar que éste se realiza de 
acuerdo con las normas de auditoría y de calidad establecidas por el 
auditor. 
viii. Establecer reglas para la aceptación y la conservación de la clientela. 
ix. Establecer un sistema de inspección interna para comprobar que los 
procedimientos de control de calidad se están cumpliendo. 
Todo este sistema de control de calidad lo impondrá el auditor mediante 
la utilización de un manual de control de calidad interno que tiene como 
objetivos: 
a) Comunicar al personal la estructura de la organización de auditoría y 
la práctica profesional utilizada. 
b) Asegurar su difusión, dirigiéndose a todo el personal interviniente 
para su aplicación, comprensión y cumplimiento. 
c) Explicar las políticas y procedimientos del sistema de control de 
calidad  para promover una cultura interna enfocada a la calidad en 
la realización del trabajo. 
d) Determinar la estructura y funciones del personal profesional. 
e) Establecer guías prácticas y documentación soporte relativo a los 
procedimientos a seguir en relación con los trabajos ejecutado y el 
control de calidad de los mismos. 
Este manual de control de calidad interno ha de estar sometido a un 
proceso constante de actualización, de manera que se encuentre 
permanentemente actualizado en materia de auditoría sociolaboral. En 
consecuencia, el manual de control de calidad ha de ser revisado al menos una 
vez al año con el objeto de evaluar su grado de adaptación a las nuevas 
circunstancias y su comunicación a todos los miembros de la firma auditora. 
El valor como profesional independiente del auditor y de su personal se 
va a fundamentar en el manual de control de calidad, en consecuencia éste ha 




de ser una guía amplia de actuación sobre la que ha de basarse la actividad 
profesional del auditor. 
La conducta del auditor no consiste sólo en cumplir escrupulosamente 
con las normas éticas establecidas por la normativa aplicable, pues estas han de 
ser entendidas con carácter de mínimas, sino que teniendo presentes que la 
actuación profesional del auditor se realiza siguiendo los principios 
fundamentales siguientes: 
• La independencia, integridad y objetividad es el fundamento básico 
para una relación profesional entre el auditor y sus clientes. 
• No habrá beneficio del conocimiento de información confidencial, 
absteniéndose de utilizar cualquier tipo de información recibida, por 
el conducto que sea, con un fin distinto a nuestra actuación 
profesional. 
• El auditor impulsará y facilitará la formación técnica y capacidad 
profesional de todo el personal, por lo que se requerirá su 
actualización permanente. 
• El auditor aceptará únicamente los trabajos que puedan efectuarse 
con la debida responsabilidad y diligencia profesional. 
• Los honorarios profesionales establecidos en cada trabajo se 
fundamentarán en el justo precio del trabajo realizado y servicios 





































6.- TÉCNICAS Y PRUEBAS DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
 En este capítulo vamos a desarrollar las formas que tiene el Auditor 
Sociolaboral de obtener la fundamentación en la que se va a basar su opinión de 
auditoría, y lo vamos a realizar desarrollando en primer lugar que entendemos 
por técnicas de auditoría, desarrollaremos que se entiende por evidencia de 
auditoría, para continuar con la utilización de ratios e indicadores, finalizando con 
el uso de herramientas estadísticas aplicadas a la auditoría. 
 
6.1.- CONCEPTO DE TÉCNICAS DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
 Fuentes, Veroz y Morales (2005, pág.75) nos definen las técnicas de 
auditoría como “el conjunto de métodos o procedimientos y recursos de que se 
sirven los auditores para poder enjuiciar a la empresa auditada y emitir una 
opinión justificada.” Por tanto podemos decir que son los métodos prácticos de 
investigación y prueba que el Auditor utiliza para lograr la información y 
comprobación necesaria para poder emitir su opinión profesional. De esta 
manera nosotros definimos las técnicas de auditoría sociolaboral como “el 
conjunto de pruebas, métodos, procedimientos y recursos de que se sirven los 
auditores sociolaborales para poder analizar a la empresa auditada con el fin de 
emitir una opinión técnica fundamentada con el suficiente nivel de evidencia 
adecuada.”, es decir, las técnicas de auditoría son las herramientas de trabajo de 
las que se sirve el auditor para obtener la evidencia y los procedimientos de 
auditoría son la combinación que se hace de las técnicas de auditoría para un 
estudio en particular. 
 De igual manera, estos autores, nos siguen diciendo que “las pruebas de 
auditoría siempre han requerido y requerirán la obtención de evidencias, es decir 
de la demostración sin que queden dudas razonables de la realidad de unos 
hechos”. Por tanto el fin de la realización de las pruebas de auditoría es la 
obtención de evidencia que demuestre la realidad de unos hechos. Así las 
formas de obtener evidencias que prueben hechos son muy variadas, 





imaginativas y con el único objetivo de ser suficiente para poder fundamentar 
una opinión en ella.  
 Fuentes, Veróz y Morales (2005, pág.75) realizan una clasificación de las 
pruebas de auditoría, según la naturaleza del objeto con el que se trabaja, de la 
siguiente forma: 
• “Pruebas físicas.- obtenidas por inspección u observación de objetos 
y procesos.  
• Pruebas documentales.- obtenidas a partir del análisis de 
documentos escritos.  
• Pruebas testimoniales.- obtenidas a través de encuestas, entrevistas 
y/o declaraciones. “ 
 Las formas de obtener evidencias que prueben hechos son muy variadas 
e imaginativas, realizando Urías Valiente (1987) una completa enumeración de 
pruebas de auditoría como son: 
• Estudio general de la empresa.- Es la apreciación y juicio de las 
características generales de la empresa, a través de sus elementos 
más significativos o especiales. 
• Cotejo de información escrita con los registros o hechos que la 
sustentan.- A partir de unos documentos escritos, se trata de verificar 
los elementos y hechos que han dado lugar a dicho documento.  
• Análisis.- estudio de los hechos que han dado lugar a una 
información dada y si se realizaron adecuadamente.  
• Investigación, encuesta o indagación oral.- a través de encuestas, 
entrevistas o declaraciones del personal de la empresa se obtiene 
información del funcionamiento de la empresa.  
• Observación.- el auditor presencia u observa directamente la forma 
de operar de la empresa.  
• Comprobación.- revisión de documentos o justificantes que respaldan 
la información, ejemplo cuando se revisa una escritura de poderes de 
un administrador.  




• Inspección física.- examen con el fin de comprobar la existencia real 
de algo y sus características.  
• Confirmación.- es el contraste de una información con la ayuda de un 
tercero ajeno a la empresa, como puede ser un cliente, proveedor, 
abogado de la empresa...  
• Recalculo.- el auditor repite cálculos matemáticos realizados por la 
empresa a fin de comprobar si han sido correctamente realizados.  
• Estimación.- verificación de la razonabilidad de una cifra poniéndola 
en relación con otras.  
• Certificación.- caso particular de confirmación donde se obtienen 
documentos inequívocos refrendados por un tercero (frecuentemente 
una autoridad) que aseguren la veracidad de algún hecho o 
información. 
• Declaración o confirmación de autoridades de la empresa.- se utiliza 
para ciertas informaciones de importancia en las que no basta la 
obtención de manera oral o informal, por lo que se pide un 
documento escrito y firmado por un responsable.  
• Pruebas selectivas.- obtención de conclusiones o evidencias a partir 
de una masa de datos de tal magnitud que impiden la verificación del 
total de la información. En este caso se recurre a analizar sólo una 
muestra que nos permita forjamos una opinión que se extrapolará al 
conjunto de los datos a verificar.  
Según establece la NIA 500, una prueba será eficaz si proporciona 
evidencia de auditoría adecuada, de tal modo que sea suficiente para los fines 
del auditor.  Para la selección de los elementos sobre los que se realizarán las 
pruebas, el auditor deberá determinar la relevancia y fiabilidad de la información 
que se utilizará como evidencia de auditoría. Los medios a disposición del 
auditor para seleccionar dichos elementos son: 
• La selección de todos los elementos (examen del 100%): El examen 
del 100% es improbable en el caso de pruebas de controles; sin 
embargo, es más habitual en las pruebas de detalle. 





• La selección de elementos específicos: La selección subjetiva de 
elementos específicos está sujeta a un riesgo ajeno al muestreo, por 
tanto se utilizará seleccionando elementos claves o de valor elevado, 
todos los elementos con una determinada característica o elementos 
necesarios para obtener otro tipo de información.  Los resultados así 
obtenidos no pueden proyectarse al total de la población, por tanto 
no proporcionan evidencia con respecto al resto de la población. 
• El muestreo de auditoría: tiene como finalidad permitir alcanzar 
conclusiones respecto del total de una población sobre la base de la 
realización de pruebas sobre una muestra extraída de dicha 
población. 
La aplicación de cualquiera de estos medios o de varios en combinación 
puede ser adecuada dependiendo de las circunstancias concretas del trabajo de 
auditoría. 
 
6.2: LA EVIDENCIA EN AUDITORIA SOCIOLABORAL. 
 Si partimos de la definición que hemos realizado de Auditoría 
Sociolaboral como: La actividad desarrollada por expertos (externos o internos) 
consistente en la revisión de la gestión y política de recursos humanos, su 
adecuación estratégica así como de la revisión de obligaciones legales y 
contables relacionadas, realizada en una organización concreta, utilizando una 
serie de procedimientos y pruebas de auditoría, con el objeto de emitir una 
opinión que tenga efectos frente a terceros. Queda claro que si el fin de la misma 
es la emisión de una opinión que tenga efectos sobre terceros, la opinión del 
auditor ha de estar indudablemente fundamentada en pruebas sólidas de la 
realidad de los hechos, es decir, en evidencias. 
 Las Normas Técnicas de Auditoría de general aceptación, adaptada por 
el Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), en sus normas 
técnicas regulan en su sección 2.5 los criterios y normas de obtención de 
evidencia por el auditor sobre la información objeto de auditoría. En concreto 





establece: “Debe obtenerse evidencia suficiente y adecuada, mediante la 
realización y evaluación de las pruebas de auditoría que se consideren 
necesarias, al objeto de obtener una base de juicio razonable sobre la situación 
y adecuación socio-laboral que se examinan y poder expresar una opinión 
respecto de las mismas”. 
 De igual manera, las actuales Normas Internacional de Auditoría (NIA) 
regulan a su vez, en su serie 500, los criterios y normas de obtención de 
evidencia por el auditor ya que establece: “El objetivo del auditor es diseñar y 
aplicar procedimientos de auditoría de forma que le permita obtener evidencia de 
auditoría suficiente y adecuada para poder alcanzar conclusiones razonables en 
las que basar su opinión.” 
Así, la NIA 500 define la evidencia de auditoría como: “información 
utilizada por el auditor para alcanzar las conclusiones en las que basa su 
opinión”. En consecuencia, la evidencia de auditoría puede ser de cualquier tipo, 
siempre y cuando refleje su idoneidad al hecho que se quiere verificar y quede 
soportado en los papeles de trabajo. 
De igual forma, las Normas Internacionales de Auditoría en su NIA 500 
establece que: “El auditor diseñará y aplicará procedimientos de auditoría que 
sean adecuados, teniendo en cuenta las circunstancias, con el fin de obtener 
evidencia de auditoría suficiente y adecuada.” 
La evidencia de auditoría es necesaria para sustentar la opinión del 
informe de auditoría. Tiene naturaleza acumulativa y se obtiene de la aplicación 
de procedimientos de auditoría y de informaciones obtenida de otras fuentes, 
tales como auditorías anteriores o los procedimientos de control de calidad para 
la aceptación y continuidad de clientes. Además de otras fuentes internas o 
externas a la entidad y los propios registros de la entidad. Asimismo, la 
información que se utiliza como evidencia de auditoría puede haberse preparado 
utilizando el trabajo de un experto.  
La evidencia de auditoría comprende tanto la información que sustenta y 
corrobora las afirmaciones de la Dirección como cualquier información que 





contradiga dichas afirmaciones. Adicionalmente, en algunos casos, el auditor 
utiliza la ausencia de información y, en consecuencia, constituye también 
evidencia de auditoría. 
El Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), en su 
norma “2.5.2. Evidencia a través de pruebas”, nos dice que la evidencia se 
obtiene por el auditor a través del resultado de las pruebas de auditoría aplicadas 
según las circunstancias que concurran en cada caso, y de acuerdo con el juicio 
profesional del auditor. De igual manera nos dice que no siempre el auditor podrá 
tener certeza absoluta sobre la validez de la información socio-laboral. Por 
consiguiente, el auditor determina los procedimientos y aplica las pruebas 
necesarias para la obtención de una evidencia suficiente y adecuada en relación 
al objetivo de su trabajo. 
En este mismo sentido se expresan las Normas Internacionales de 
Auditoría cuando en su NIA 200 nos indica que el auditor alcanza la seguridad 
razonable cuando ha obtenido evidencia de auditoría suficiente y adecuada para 
reducir el riesgo de auditoría (es decir, el riesgo de que el auditor exprese una 
opinión inadecuada cuando la información analizada contienen incorrecciones 
materiales o significativas) a un nivel aceptablemente bajo. 
 Las Normas Internacionales de Auditoría en su NIA 500 nos indica la 
existencia de una relación entre la suficiencia y la adecuación de la evidencia de 
auditoría. 
Según establece el Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL 
(2006) en su norma 2.5.3 sobre evidencia suficiente, “se entiende por tal, aquel 
nivel de evidencia que el auditor debe obtener a través de sus pruebas de 
auditoría para llegar a conclusiones razonables sobre la adecuación socio-laboral 
que se somete a su examen. Debe tenerse presente que bajo este contexto el 
auditor no pretende obtener toda la evidencia existente sino aquélla que cumpla, a 
su juicio profesional, con los objetivos de su examen. Por lo tanto, puede llegar a 
una conclusión sobre un hecho o situación, realizando pruebas de auditoría, 
mediante muestreo (estadístico o de selección en base subjetiva), mediante 
pruebas analíticas o a través de una combinación de ellas”. 




Por tanto, el auditor ha de diseñar y realizar el suficiente número de 
pruebas que estime oportuno para, desde su juicio profesional, quedar 
satisfecho de los hechos que verifica de manera que pueda sustentar su opinión 
técnica en los resultados obtenidos de la aprobación de dichas pruebas.  
 Las Normas Internacionales de Auditoría en su NIA 500 nos define la 
suficiencia como la medida cuantitativa de la evidencia de auditoría, es decir la 
cantidad necesaria de evidencia de auditoría depende de la valoración realizada 
por el auditor de los riesgos de incorrección (cuanto mayores sean los riesgos 
valorados, mayor será la evidencia de auditoría que probablemente sea 
necesaria), así como de la calidad de dicha evidencia de auditoría (cuanto mayor 
sea la calidad, menor podrá ser la cantidad necesaria). Sin embargo, la 
obtención de más evidencia de auditoría puede no compensar su baja calidad. 
 Por otra parte, el Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL 
(2006) en su norma 2.5.4, nos dice que el nivel de evidencia a obtener por el 
auditor, referido a los hechos socio-laborales y otras circunstancias, está 
relacionado con la razonabilidad de los mismos y proporcionarle información 
sobre las circunstancias en que se produjeron, con el fin de formarse el juicio 
profesional que le permita emitir una opinión. Para decidir el nivel necesario de 
evidencia, el auditor debe en cada caso, considerar la importancia relativa de las 
distintas materias que componen la situación socio-laboral y el riesgo probable 
de error en el que incurre al decidir no revisar determinados hechos y 
situaciones. 
 De igual manera, Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL 
(2006) en su norma 2.5.5 nos indica que el juicio del auditor en relación a la 
cantidad de evidencia que se considera suficiente se encuentra afectado por: 
• El riesgo de que existan errores en la documentación examinada. 
• La importancia relativa de la materia analizada en relación con el 
conjunto de la información socio-laboral. 
• La experiencia adquirida en auditorías precedentes de la entidad. 
• Los resultados obtenidos de los procedimientos de auditoría, 
incluyendo fraudes o errores que hayan podido ser descubiertos. 





• La calidad de la información socio-laboral disponible. 
• La confianza que le merezcan la Dirección de la entidad y sus 
empleados. 
Y ahora nos preguntamos ¿qué ocurre si tomamos un mayor nivel de 
evidencia del estrictamente necesario? pues que realmente lo que estaríamos 
haciendo es un aumento innecesario del coste de la auditoría ya que no sería 
eficiente la obtención de un mayor número de evidencia que no aporte una 
mayor utilidad a los resultados ya obtenidos. Así se manifiesta el Centro Europeo 
de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006) en su norma “2.5.6 Mayor nivel de 
evidencia”, aunque también advierte de que la falta del suficiente nivel de 
evidencia sobre un hecho de relevante importancia en el contexto de los datos 
que se examinan, obliga al auditor a expresar las salvedades que correspondan 
o, en su caso, a denegar su opinión. 
De igual criterio es el establecido por la NIA 500 cuando nos indica que la 
determinación de si se ha obtenido evidencia de auditoría suficiente y adecuada 
para reducir el riesgo de auditoría a un nivel aceptablemente bajo y, en 
consecuencia, para permitir al auditor alcanzar conclusiones razonables en las 
que basar su opinión, es una cuestión de juicio profesional, es decir el auditor ha 
de decidir cuando tiene suficiente evidencia que le permita soportar una opinión 
de manera que siguiendo la NIA 200 ha de buscar el equilibrio entre el coste de 
conseguir más evidencia y el beneficio que se obtiene con ese mayor número de 
evidencia. 
 El Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006) en su 
norma “2.5.7. Evidencia adecuada”, al igual que la NIA 500, nos indican que la 
adecuación es la medida cualitativa de la evidencia de auditoría, es decir, de su 
relevancia y fiabilidad para sustentar las conclusiones en las que se basa la 
opinión del auditor.  
La evidencia es adecuada cuando sea pertinente para que el auditor emita 
su juicio profesional, por tanto la fiabilidad de la evidencia se ve afectada por su 
origen y naturaleza, y depende de las circunstancias concretas en las que se 
obtiene. 




Así mismo.la NIA 500 nos indica que la calidad de toda la evidencia de 
auditoría se ve afectada por la relevancia y la fiabilidad de la información en la 
que se basa. 
La relevancia se refiere a la conexión lógica con la finalidad del 
procedimiento de auditoría, o su pertinencia al respecto, y, en su caso, con la 
afirmación que se somete a comprobación.  Esta relevancia puede verse 
afectada por la orientación que se le dé a las pruebas de obtención. 
La fiabilidad de la información que se utilizará como evidencia de 
auditoría y, por lo tanto, de la propia evidencia de auditoría, se ve afectada por 
su origen y su naturaleza, así como por las circunstancias en las que se obtiene, 
incluido, cuando sean relevantes, los controles sobre su preparación y 
conservación. 
 Para obtener la evidencia de auditoría, siguiendo la NIA 500, el auditor ha 
de recurrir a la información facilitada por la empresa auditada, a la que aplicará 
procedimientos de auditoría para verificarla y obtendrá una mayor seguridad al 
realizar su verificación mediante la comparación con otra información obtenida 
de fuentes o naturaleza diferente.  De esta manera, al auditor al utilizar la 
información generada por la propia empresa, evaluará si, para sus fines, dicha 
información es suficientemente fiable lo que lleva consigo, por una parte, la 
obtención de evidencia de auditoría sobre la exactitud e integridad de la 
información y, por otra parte, la evaluación de dicha información para determinar 
si es suficientemente precisa y detallada para los fines del auditor. 
 Así mismo, tiene una mayor fiabilidad la información procedente de 
fuentes independientes de la entidad que el auditor puede utilizar como 
evidencia de auditoría, de manera que puede incluir confirmaciones de terceros, 
informes de analistas y datos comparables sobre competidores. 
 Según nos indican las NIA 315 y 330, la evidencia de auditoría para 
alcanzar conclusiones razonables en las que basar la opinión del auditor se 
obtiene mediante la aplicación de: 
(a) procedimientos de valoración del riesgo. 





(b) procedimientos de auditoría posteriores, que comprenden: 
(i) pruebas de controles. 
(ii) procedimientos sustantivos, que incluyen pruebas de detalle 
y procedimientos analíticos sustantivos. 
 Las pruebas de controles definidas por la NIA 315, son las pruebas de 
cumplimiento definidas en la norma 2.5.12 del Centro Europeo de Auditores 
Socio-Laborales CEAL (2006), y tienen como objeto obtener evidencia de que 
los procedimientos de gestión interna están siendo aplicados en la forma 
establecida y el auditor, para confiar en el sistema, deberá realizar pruebas de 
cumplimiento para verificar que: 
• El sistema de control existe (existencia). 
• El sistema de control está funcionando con eficacia (efectividad). 
• El sistema de control ha estado funcionando durante todo el período 
(permanencia). 
Los procedimientos sustantivos definidas por la NIA 315, son las pruebas 
sustantivas definidas en la norma 2.5.13 del Centro Europeo de Auditores Socio-
Laborales CEAL (2006), tienen como objeto obtener evidencia de auditoría 
relacionada con la integridad, exactitud y validez de la información utilizada para 
determinar sobre la adecuación socio-laboral auditada.  Consisten en las pruebas de 
hechos, así como en las técnicas de examen analítico. 
El auditor deberá obtener evidencia mediante pruebas sustantivas en 
relación con las siguientes afirmaciones de la Dirección contenidas en la 
documentación socio-laboral: 
• Existencia: Los hechos y situaciones existen en una fecha dada. 
• Acaecimiento: Las materias o hechos registrados tuvieron lugar. 
• Integridad: No hay hechos, materias o datos que no estén debidamente 
registrados.  
• Valoración: Los cálculos sobre los hechos y materias están computados 
por su valor adecuado. 




• Medición: Una materia o hecho se registra por su justo importe.  
• Presentación y desglose: Las materias, hechos y datos se clasifican, 
de acuerdo con las exigencias de las normas socio-laborales y 
principios generalmente aceptados. 
Los métodos para la obtención de evidencia vienen recogidos en la norma 
2.5.14 del Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), si bien 
son ampliados por la NIA 500, siendo los siguientes: 
• Inspección. 
• Observación. 
• Confirmaciones externas. 
• Recalculo. 
• Reejecución. 
• Procedimientos analíticos. 
• Indagación. 
La inspección consiste en la revisión de la coherencia y concordancia de 
los datos sociolaborales, así como en el examen de documentos y materias 
tangibles.  El examen de los registros o documentos proporciona evidencia de 
auditoría con diferentes grados de fiabilidad, dependiendo de la naturaleza y la 
fuente de aquéllos, y, en el caso de registros y documentos internos, de la 
eficacia de los controles sobre su elaboración.  Las tres categorías más 
importantes de evidencia documental son:  
1ª) Evidencia documental producida y mantenida por terceros.  
2ª) Evidencia documental producida por terceros y en poder de la -
empresa.  
3ª) Evidencia documental producida y mantenida por la empresa.  
 La observación consiste en presenciar un proceso o un procedimiento 
aplicados por otras personas.  La observación proporciona evidencia de 
auditoría sobre la realización de un proceso o procedimiento, pero está limitada 
al momento en el que tiene lugar la observación y por el hecho de que observar 





el acto puede afectar al modo en que se realiza el proceso o el procedimiento. 
 Una confirmación externa constituye evidencia de auditoría obtenida por 
el auditor mediante una respuesta directa escrita de un tercero (la parte 
confirmante) dirigida al auditor, en papel, en soporte electrónico u otro medio.  
Los procedimientos de confirmación externa también se utilizan para obtener 
evidencia de auditoría sobre la ausencia de determinadas condiciones. 
 El recalculo consiste en comprobar la exactitud de los cálculos 
matemáticos incluidos en los documentos o registros. 
La reejecución implica la ejecución independiente por parte del auditor de 
procedimientos o de controles que en origen fueron realizados como parte del 
control interno de la entidad. 
Los procedimientos analíticos consisten en evaluaciones de información 
realizadas mediante el análisis de las relaciones que razonablemente quepa 
suponer que existan entre datos sociolaborales, es decir consisten en la 
comparación de los importes registrados con las expectativas desarrolladas por el 
auditor al evaluar las interrelaciones que razonablemente pueden esperarse entre 
las distintas partidas de la información socio-laboral auditada.  Los 
procedimientos analíticos incluyen la investigación de variaciones o de 
relaciones identificadas que resultan incongruentes con otra información 
relevante o que difieren de los valores esperados en un importe significativo.  
La indagación consiste en la búsqueda de información, a través de 
personas bien informadas tanto de dentro como de fuera de la empresa. La 
indagación se utiliza de forma extensiva a lo largo de la auditoría y 
adicionalmente a otros procedimientos de auditoría. Las indagaciones pueden 
variar desde la indagación formal planteada por escrito hasta la indagación 
verbal informal. La evaluación de las respuestas obtenidas es parte integrante 
del proceso de indagación. 
  




6.3.- UTILIZACIÓN DE RATIOS E INDICADORES. 
 Una de las herramientas muy utilizada por los auditores, por ser la forma 
más tradicional de análisis de estados contables, es el análisis por ratios, 
considerando que son simplemente relaciones entre dos cifras. Estos ratios de 
por sí mismo no indican nada en concreto sino que hay que estudiarlos en su 
conjunto. Los ratios proveen información que permite tomar decisiones acertadas 
a quienes estén interesados en la empresa. Sirven para determinar la magnitud y 
dirección de los cambios sufridos en la empresa durante un periodo de tiempo. 
 Según nos indica Alfonso López (2001, pág.24), para extraer 
conclusiones veraces mediante el empleo de ratios, éstos deben reunir las 
siguientes características: 
• “Se han de emplear pocos y que sean significativos; un número excesivo 
de ellos entorpece la labor de análisis; han de utilizarse aquéllos que 
sean relevantes a los fines del análisis. 
• No han de utilizarse ratios aislados; el estudio ha de ser completo y 
exhaustivo sin caer en la servidumbre de un excesivo número de ellos. 
• Los ratios no son autosuficientes; se ha de completar el análisis con 
herramientas e información adicionales, habida cuenta de las limitaciones 
de los ratios en sí mismos; no obstante, los analistas, en base a su 
experiencia y criterio, podrán establecer ratios estándares y considerarlos 
como referencia. 
• Para que el análisis mediante ratios tenga una mayor validez es 
conveniente efectuar comparaciones con la media sectorial o con los 
datos de la empresa líder”. 
 Por su parte, Loring Miró (1997), establece algunas reglas de índole 
práctico que hay que respetar al elaborar ratios: 
• Disposición de las magnitudes.- es aconsejable disponer el 
numerador y el denominador de forma que un valor más alto del 
cociente signifique una situación más próspera de la empresa.  
• Corrección del efecto inflación.- cuando el numerador o denominador 





del ratio son magnitudes económicas se ha de considerar el efecto 
de la inflación actualizando los valores monetarios.  
• Corrección de la estacionalidad.- igualmente, en muchas actividades 
existen oscilaciones estacionales que se han de corregir (debidas a 
variaciones en la demanda, a períodos vacacionales de los 
empleados ... ).  
• Normas de comparación.- como se indica a continuación, el cálculo 
de un ratio aislado no permite sacar conclusiones, la comparación 
con una norma o patrón permite llegar a un juicio más objetivo.  
 Pero una batería de ratios por sí mismo no son concluyentes por lo que 
tendrán que ser comparados con algún patrón de medida, siendo los más 
habituales según Westwick (1994): 
• Patrones internos.- Con información de la propia empresa.  
  Históricos.- basados en el pasado de la empresa, como los 
datos de las estadísticas históricas. Ventaja de ser asequible e 
inconveniente de estar viciado por ineficiencia o malas 
prácticas. 
 Previsionales.- se utiliza de patrón de comparación 
presupuestos/previsiones u objetivos con el ratio real. Tiene el 
inconveniente de la subjetividad. 
• Patrones externos.- Aquí se compara el ratio de la empresa con otras 
empresas.  Tiene el inconveniente de conseguir información fiable de 
otras empresas. 
• Patrones mixtos. - Sería un patrón que mezcla datos internos y 
externos, como comparar los ratios de un departamento de la 
empresa con otro departamento de la misma o con otra empresa del 
grupo. 
  





6.4.- USO DE HERRAMIENTAS ESTADÍSTICAS 
 Un problema habitual que surge en auditoría es la revisión y verificación 
de un gran volumen de información, por lo que la revisión de la totalidad de los 
documentos se torna muy costosa y lenta, dificultándose la obtención del informe 
y, siguiendo a Fuentes, Veroz y Morales (2005), en esta situación se puede 
recurrir a herramientas estadísticas que ahorran tiempo y dinero con un grado 
razonable de fiabilidad: por medio de la obtención y examen de una muestra que 
se considere suficientemente representativa se pasa a la inferencia, es decir a la 
obtención de conclusiones sobre el conjunto de la masa de datos (población). 
 Cuando el auditor ha decidido emplear el muestreo de auditoría en la 
realización de procedimientos de auditoría, ha de regirse por la NIA 530 que 
complementa la NIA 500, y que trata de la utilización por el auditor del muestreo 
estadístico y no estadístico para diseñar y seleccionar la muestra de auditoría, 
realizar pruebas de controles y de detalle, así como evaluar los resultados de la 
muestra. 
 Nos dice la NIA 530 que el objetivo del auditor, al utilizar el muestreo de 
auditoría, es proporcionar una base razonable a partir de la cual alcanzar 
conclusiones sobre la población de la que se selecciona la muestra. 
El muestreo de auditoría puede aplicarse utilizando enfoques de 
muestreo estadístico o no estadístico. La decisión sobre la utilización de un tipo 
de muestreo estadístico o no estadístico es una cuestión de juicio del auditor. No 
obstante, el tamaño de la muestra no es un criterio válido para distinguir entre 
enfoque estadístico y no estadístico. 
Al diseñar una muestra de auditoría, el auditor toma en consideración el 
objetivo específico que se ha de lograr y la combinación de procedimientos de 
auditoría que tiene mayor posibilidad de alcanzar dicho objetivo. 
En cumplimiento de la NIA 500, cuando se realiza muestreo de auditoría, 
el auditor aplica procedimientos de auditoría para obtener evidencia de que la 
población de la que se extrae la muestra está completa. 





El auditor determinará un tamaño de muestra suficiente para reducir el 
riesgo de muestreo a un nivel aceptablemente bajo. El nivel de riesgo de 
muestreo que el auditor está dispuesto a aceptar afecta al tamaño de la muestra 
que resulta necesario. Cuanto menor sea el riesgo que el auditor está dispuesto 
a aceptar, mayor tendrá que ser el tamaño de la muestra. El tamaño de la 
muestra se puede determinar mediante la aplicación de una fórmula con base 
estadística o mediante la aplicación del juicio profesional. 
 La selección de los elementos a comprobar será, en el caso de del 
muestreo estadístico, los elementos de la muestra se seleccionan de modo que 
cada unidad de muestreo tenga una probabilidad conocida de ser seleccionada. 
En el caso del muestreo no estadístico, se hace uso del juicio para seleccionar 
los elementos de la muestra. 
Los principales métodos de selección de muestras son: 
• La selección aleatoria que puede ser aplicada a través de 
generadores de números aleatorios o también mediante tablas de 
números aleatorios. 
• La selección sistemática, la cual consiste en dividir el número de 
unidades de muestreo de la población por el tamaño de la muestra 
para obtener un intervalo de muestreo, por ejemplo 50, y habiendo 
determinado un punto de partida dentro de las primeras 50, se 
selecciona a continuación cada quincuagésima unidad de muestreo. 
Aunque el punto de partida se puede determinar de forma incidental, 
es más probable que la muestra sea verdaderamente aleatoria si se 
determina mediante una herramienta informática para la generación 
de números aleatorios o mediante tablas de números aleatorios. En 
este caso el auditor tiene que verificar que las unidades de muestreo 
de la población no estén estructuradas de tal modo que el intervalo 
de muestreo corresponda a un determinado patrón de la población. 
• El muestreo por unidad monetaria es un tipo de selección ponderada 
por el valor en la que el tamaño, la selección y la evaluación de la 
muestra tienen como resultado una conclusión en valores 
monetarios. 




• La selección incidental, en la cual el auditor selecciona la muestra sin 
recurrir a una técnica estructurada. Aunque no se utilice una técnica 
estructurada, el auditor intentará asegurarse de que todos los 
elementos de la población tengan posibilidad de ser seleccionados. 
La selección incidental no es adecuada en caso de muestreo 
estadístico. 
• La selección en bloque, la cual implica la selección de uno o de 
varios bloques de elementos contiguos de la población. 
Generalmente, la selección en bloque no se puede utilizar en el 
muestreo estadístico debido a que la mayoría de las poblaciones se 
estructuran de forma que los elementos de una secuencia tengan 
presumiblemente características similares entre ellos y diferentes de 
las de otros elementos de la población. Aunque en algunas 
circunstancias el examen de un bloque de elementos puede ser un 
procedimiento de auditoría adecuado, rara vez será una técnica de 
selección de muestras adecuada si el auditor intenta realizar, sobre 
la base de la muestra, inferencias válidas para la población entera.  
El auditor investigará la naturaleza y la causa de cualquier desviación o 
incorrección identificadas, y evaluará su posible efecto sobre el objetivo del 
procedimiento de auditoría y sobre otras áreas de la auditoría. 
En el caso de encontrar incorrecciones: 
• En pruebas de detalle, el auditor extrapolará las incorrecciones 
encontradas en la muestra a la población. 
• En pruebas de controles, no es necesaria una extrapolación explícita 
de las desviaciones ya que el porcentaje de desviación de la muestra 
es también el porcentaje de desviación extrapolado al conjunto de la 
población. 
El auditor evaluará de los resultados del muestreo: 
• Los resultados de la muestra. 





• Si la utilización del muestreo de auditoría ha proporcionado una base 
razonable para extraer conclusiones sobre la totalidad de la 
población que ha sido comprobada. 
 
  

























7.- ETAPA PREVIA A LA AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
La etapa previa a la auditoría Sociolaboral es la que va a definir todas las 
líneas de actuación del Auditor por lo que es de suma importancia para el 
desarrollo de la auditoría. 
Esta etapa es necesaria subdividirlas en cinco partes claves : 
• La independencia del auditor sociolaboral. 
• Conocimiento inicial de la organización a auditar. 
• Los objetivos del trabajo. 
• El alcance del trabajo. 
• La carta de encargo. 
 
7.1.- LA INDEPENDENCIA DEL AUDITOR SOCIOLABORAL 
El primer paso por el que ha de comenzar el Auditor Sociolaboral es por 
ver la independencia que tiene con respecto a la organización auditada. 
Para que el trabajo realizado se trate de una Auditoría Sociolaboral, la 
conclusión del mismo ha de ser un informe que contenga la opinión del auditor y 
de la que éste responde frente a terceros y del que se guiarán los terceros 
interesados en dicha información. Pues bien, este requisito no es posible en 
tanto en cuanto que el auditor mantenga alguna relación o vínculo con la 
organización auditada, más allá del propio trabajo de auditoría. 
Si miramos lo preceptuado en la Ley 22/2015, de 20 de Julio, de Auditoría 
de Cuentas, tomándolo como norma de carácter general, nos indica que los 
Auditores deben de ser independientes, en el ejercicio de su actividad, de las 
organizaciones auditadas, debiendo de abstenerse de actuar cuando su 
independencia se vea comprometida en relación con la revisión y verificación 
que está llevando a cabo. 





Por tanto, el Auditor y toda persona que tenga capacidad de influir en el 
resultado de la auditoría, deberán abstenerse de participar de cualquier manera 
en la gestión o toma de decisiones de la organización auditada. 
Es lógico y normal que el auditor sociolaboral no pueda influir en la toma 
de decisiones de la organización ya que de hacerlo sería el responsable de la 
gestión de los recursos humanos de la organización y en consecuencia 
entraríamos en la incongruencia de la auto-auditoría. 
Debido a este requisito de independencia, ponemos de manifiesto la más 
absoluta separación e incompatibilidad entre la actividad de Auditoría 
Sociolaboral y la consultoría sociolaboral, ya que la primera se corresponde con 
una revisión y verificación realizada desde el escepticismo profesional y que 
tiene como resultado una opinión que tiene responsabilidades frente a terceros, 
mientras que la consultoría sociolaboral consiste en el estudio de la situación de 
la empresa con el fin de proponer las medidas de ajuste a realizar por la 
dirección de la empresa en función del resultado del estudio realizado y que no 
tiene efectos frente a terceros.  
En este sentido se manifiestan Fernández, Villanueva y Mareque (2013) 
cuando concluyen que la existencia de unos principios éticos está justificado 
porque uno de los rasgos esenciales de la profesión de auditoría es la 
responsabilidad pública del auditor en relación con la información auditada, lo 
que va más allá de la satisfacción de las necesidades de cada cliente.  Es la 
defensa de este interés público, piedra angular en la que descansa el enfoque 
de la independencia, el que requiere que el auditor aplique un marco de 
referencia conceptual. 
En igual sentido se manifiesta Gonzalo (2009, pág.54) cuando nos dice 
que: ”la independencia es la característica clave del auditor, la que da sentido a 
la opinión que vierte en el informe de auditoría. La independencia es un estado 
mental, y no el resultado de determinados cumplimientos normativos. Por lo 
tanto, el auditor debe estar atento a los peligros que le impiden se 
independientes, detectarlos, analizarlos y eliminarlos, o al menos mitigarlos 
convenientemente. Todo esto es un proceso que debe quedar reflejado en sus 




papeles de trabajo, que serán objeto de control periódico para cmprobar su 
criterio”. 
Tanto el Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006) en 
su norma 1.3., como más recientemente la NIA 200, establecen que el auditor 
cumplirá los requerimientos de ética, incluidos los relativos a la independencia, 
aplicables a los encargos de auditoría, lo que supone el mantenimiento, durante 
la realización de su actuación profesional, de una posición de absoluta 
independencia, integridad y objetividad: 
• La independencia supone una actitud mental que permite al auditor 
actuar con libertad respecto a su juicio profesional, para lo cual debe 
encontrarse libre de cualquier predisposición que limite su 
imparcialidad en la consideración objetiva de los hechos, así como 
en la formulación de sus conclusiones. 
• La integridad debe entenderse como la rectitud intachable en el 
ejercicio profesional, que le obliga, en el ejercicio de su profesión, a 
ser honesto y sincero en la realización de su trabajo y la emisión de 
su informe. En consecuencia, todas y cada una de las funciones que 
ha de realizar han de estar presididas por una honradez profesional 
irreprochable. 
• La objetividad implica el mantenimiento de una actitud imparcial en 
todas las funciones del auditor. Para ello, deberá gozar de una total 
independencia en sus relaciones con la entidad auditada. Debe ser 
justo y no permitir ningún tipo de influencia o prejuicio. 
El auditor para ser y parecer independiente no puede tener intereses 
ajenos a los profesionales, ni estar sujeto a influencias susceptibles de 
comprometer tanto la solución objetiva de los problemas que puedan serle 
sometidos, como la libertad de expresar su opinión profesional, en consecuencia 
el auditor tiene que ser siempre independiente y abstenerse de aceptar el 
encargo de auditoría en todos aquellos casos en que incurra en una situación 
incompatible con el ejercicio de sus funciones. 





Así podemos entender que la primera tarea que va a realizar el Auditor 
Sociolaboral es la identificación de amenazas a su independencia, verificando 
que no existe ninguna causa de incompatibilidad que le obligue a rechazar el 
trabajo.   
Las causas de incompatibilidad pueden provenir de dos orígenes: 
• De circunstancias derivadas de situaciones personales. 
• De circunstancias derivadas de servicios prestados. 
Las causas de incompatibilidad derivadas de circunstancias personales 
provienen de la participación del auditor en el órgano de administración de la 
organización auditada (dirección de la organización), tener un interés financiero 
significativo en la organización auditada (ser socio) o tener una relación de 
cualquier tipo de operación financiera.  
Por otro lado, las causas de incompatibilidad derivada de servicios 
prestados  tienen su origen en la preparación a la organización auditada de 
servicios laborales, la prestación de servicios de valoración laboral, la prestación 
de servicios de auditoría interna, servicios de abogacía laboral y/o servicios de 
diseño y puesta en práctica de los procedimientos de control interno. 
Estas causas también son causas de incompatibilidad cuando concurran 
en los familiares del Auditor Sociolaboral 
Como conclusión podemos afirmar que la auditoría sociolaboral no es 
una actividad de Consultoría sociolaboral y que por el contrario es una revisión y 
verificación que va a dar lugar a la formación de una opinión técnica profesional 
que tiene efectos frente a terceros. 
Así  mismo queda demostrado que el primer paso a dar es la verificación 
de que no existe ninguna causa de incompatibilidad que afecte a nuestra 
independencia como Auditores Sociolaborales y a partir de aquí podemos 
continuar con el proceso de auditoría. 
 





7.2.- CONOCIMIENTO INICIAL DE LA ORGANIZACIÓN A AUDITAR 
El siguiente paso inevitable e imprescindible en la realización de un 
trabajo de auditoría sociolaboral, después de verificar nuestra completa 
independencia, será obtener un conocimiento inicial de la organización a auditar, 
conocimiento que el Auditor podrá realizarlo externamente mediante la 
investigación de la organización; e internamente mediante la realización de 
entrevistas y/o cuestionarios a un responsable de los RRHH o de la dirección. 
Los medios de obtener dicha información pueden ser muy variados y van 
desde reuniones con la propia organización, hasta información obtenida de 
internet. 
 Con este conocimiento inicial y mínimo de la entidad podremos calcular el 
sector en el que nos movemos, el número de empleados, los convenios 
aplicables, etc.., y en definitiva cualquier información que nos indiquen las 
características concretas de la empresa a auditar.  La norma 2.3.6 del Centro 
Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006) nos indica una completa 
relación de datos para conocer la naturaleza de la empresa, su organización y 
las características de su forma de operar, que sin ser excluyente ni exclusiva se 
compone de: 
 El tipo de actividad. 
 El tipo de productos o servicios que suministra. 
 El número y actividad de los centros de trabajo. 
 Ubicación de los centros de trabajo. 
 Plantillas. 
 Modalidades contractuales. 
	 Convenios colectivos. 

 Sus relaciones con otras empresas del mismo grupo y terceras 
vinculadas. 





 Las zonas de prestación de servicios por los trabajadores. 
 Sus métodos de producción. 
 La estructura organizativa. 
 La legislación vigente que afecta a la entidad. 
 El manual de políticas y procedimientos. 
 Modelo de gestión preventiva.  
 Política salarial.  
 De igual manera, en la norma 2.3.7 del Centro Europeo de Auditores 
Socio-Laborales CEAL (2006) nos dice que el auditor debe también considerar 
aquellos aspectos que afectan al sector en el cual se desenvuelve la empresa y 
para ello también indica una relación de puntos a investigar como son: 
a) Condiciones socio-laborales especiales. 
b) Normativa específica. 
c) Problemática socio-laboral. 
d) La estructura y política salarial normalmente seguida por el 
sector. 
e) Convenios colectivos. 
f) Tendencias laborales en empresas afines. 
g) Antecedentes de hechos y situaciones socio-laborales de 
trascendencia. 
h) Particularidades en materia de Seguridad Social. 
 Aquí en este punto, proponemos realizar una primera parte del 
“cuestionario del plan global de auditoría” que consiste en la realización de un 
cuestionario a la dirección de la organización a auditar en el que nos suministren 
toda la información que necesitamos para conocer las características concretas 
de la organización.  Decimos que realizaremos una primera parte ya que si nos 




fijamos, en este punto de la auditoría aún no existe una relación contractual por 
lo que el interlocutor de la organización puede no querer dar toda la información 
sensible sobre la empresa.  En consecuencia, las partes del cuestionario del plan 
global de auditoría que recoge esas partes más sensibles las realizaremos una 
vez se haya firmado “la carta de encargo de la auditoría sociolaboral”. 
 De igual manera, y para conocer los procedimientos de control que 
realiza la organización, proponemos realizar la primera parte del cuestionario del 
control interno de la organización. Esta primera parte, se compone de preguntas 
que nos van a suministrar la información suficiente para conocer el sistema de 
control interno instaurado por la dirección de la organización, y que, al igual que 
en el plan global, no se van a resolver la cuestiones más sensibles que se 
dejarán para la segunda parte que se realizará una vez se haya firmado “la carta 
de encargo de la auditoría sociolaboral”. 
 El estudio y evaluación adecuados del control interno, nos servirá como 
base fiable para la determinación del alcance suficiente para la planificación de 
la auditoría y para determinar la naturaleza y momento de realización de las 
pruebas en las que deberán concretarse los procedimientos de auditoría que han 
de ser aplicados.  No obstante, dicho estudio y evaluación no son suficientes 
para permitir al auditor expresar una opinión específica sobre la eficacia de la 
estructura de control interno, y además el objeto de este trabajo no es la emisión 
de una opinión sobre su funcionamiento.  No obstante, el auditor tiene la 
obligación de comunicar por escrito a la Dirección de la organización auditada, 
las debilidades significativas de control interno identificadas en la ejecución de 
su trabajo. 
Una vez que hemos obtenido la información sobre la organización a 
auditar que a juicio del auditor consideramos suficiente, procedemos a estudiarla 
y ver si existen o no razones que pudieran impedir la realización de la auditoría 
por parte del auditor ya que además de las razones de independencia pueden 
existir otros motivos éticos o morales que hagan que el auditor sociolaboral 
rechace el trabajo. 
  





7.3.- DETERMINACIÓN DEL OBJETIVO Y EL ALCANCE DEL 
TRABAJO DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
A partir del estudio de esta información inicial y mínima, que hemos 
realizado con la primera parte del cuestionario del plan global y con la primera 
parte del cuestionario del control interno de la empresa, vamos a proceder a 
reunirnos con la dirección de la organización con el objeto de realizar con él la 
definición de los grandes objetivos de la Auditoría Sociolaboral, es decir la 
finalidad última que perseguimos con dicho trabajo y que tendrá una relación 
directa con la mayor o menor extensión del trabajo, el tipo de pruebas a emplear 
y la orientación que habrá de tener el informe final en el caso de que se llegue a 
la conclusión de que el trabajo a realizar no sea un informe de auditoría 
sociolaboral. 
El auditor sociolaboral orientará a la dirección de la empresa para 
concretar el objetivo y el alcance del trabajo con el fin de generarle una plusvalía 
a la dirección de la empresa o para que pueda ser conocida y valorada dicha 
información por terceros. 
Es muy importante cerrar claramente con la dirección de la empresa los 
objetivos y el alcance del trabajo a realizar ya que según nos las necesidades 
que nos informe el cliente, afectarán tanto al objetivo como al alcance del trabajo 
y a mayores objetivos y alcances nos encontraremos con un mayor o menor 
coste económico.  Por tanto, para poder entregar un trabajo que sirva a los 
intereses de la dirección de la organización auditada y le ofrezca un valor 
añadido, hay que centrar los objetivos y el alcance con la dirección de la 
organización. 
Cuando nos referimos a objetivos del trabajo de Auditoría Sociolaboral, 
estamos tratando de centrar si el trabajo va a consistir en la realización de una 
Auditoría Sociolaboral completa de todas sus áreas (lo que supone un 
importante coste económico), o puede consistir en la realización de la Auditoría 
Sociolaboral de una o varias áreas de las que se compone la auditoría 
Sociolaboral. 




En relación al alcance del trabajo nos referimos a la profundidad con que 
se va realizar el trabajo, es decir al periodo objeto de estudio o incluso a uno o 
varios centros de trabajos concretos. 
 
7.4.- LA CARTA DE ENCARGO DE LA AUDITORÍA SOCIOLABORAL. 
Una vez que hemos verificado nuestra independencia con respecto a la 
organización a auditar, hemos obtenido el necesario conocimiento de la 
organización y hemos procedido a delimitar con la dirección de la organización el 
objetivo y alcance del trabajo de auditoría a realizar, procede seguir con el 
resultado de esta primera fase que es la realización de “la carta de encargo” o 
contratación del a auditoría, en la que se reflejará, muy claramente, el servicio 
concertado que será la Auditoría Sociolaboral general de todas las áreas o de 
alguna específica en particular de los recursos humanos, según el alcance del 
trabajo previamente acordado (contratos, riesgos laborales, ausentismo, etc.).  
 La carta de encargo es el primer documento que hay que tener y 
conservar pues tiene trascendencia a la hora de exigir la responsabilidad por el 
servicio prestado y, además, clarifica los honorarios de la auditoría, además de 
ser un documento contractual. En este sentido se pronuncia la norma 2.4. del 
Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006) en la que nos dice 
que el auditor deberá: 
• Acordar por escrito con su cliente el objetivo y alcance del trabajo, 
así como sus honorarios o los criterios para su cálculo para todo el 
período de nombramiento.  
• Se deberá indicar el total número de horas estimado para la 
realización del trabajo. 
• Antes de aceptar el nombramiento el auditor sociolaboral podrá 
solicitar de la organización auditada todos los datos que considere 
necesarios para preparar su propuesta. 





• Antes de aceptar el encargo el auditor sociolaboral debe considerar 
si existe alguna razón que aconseje su rechazo por razones éticas o 
técnicas.  
En este mismo sentido se manifiesta la NIA 210 cuando nos dice que el 
auditor acordará los términos del encargo de auditoría con la dirección o con los 
responsables del gobierno de la entidad, según corresponda. Los términos del 
encargo de auditoría acordados se harán constar en una carta de encargo u otra 
forma adecuada de acuerdo escrito, e incluirán aptándose al campo sociolaboral: 
a) el objetivo y el alcance de la auditoría. 
b) las responsabilidades del auditor 
c) las responsabilidades de la dirección 
d) la identificación del marco de información aplicable  
e) una referencia a la estructura y contenido que se espera de cualquier 
informe emitido por el auditor y una declaración de que pueden existir 
circunstancias en las que el contenido y la estructura del informe 
difieran de lo esperado. 
Debemos de entender, y así lo exigen las NIA, que el Auditor Sociolaboral 
ha de obtener la confirmación de la dirección de la empresa de que ésta 
reconoce y comprende su responsabilidad en relación con los recursos 
humanos, su diseño y control interno, ya que el Auditor no se puede hacer 
responsable de los mismos debido a que, de intervenir en ellos, estaría 
rompiéndose la independencia del Auditor. 
La forma y contenido de la carta de encargo de la Auditoría Sociolaboral 
puede variar para cada actuación, pero incluirá necesariamente una serie de 
referencias obligatorias que son comunes a todos los trabajos. Dichas 
referencias vienen recogidas en la NIA 210 y, mediante su adaptación al campo 
sociolaboral, son las siguientes: 
• La definición del alcance de la auditoría, incluida una referencia a las 
disposiciones legales o reglamentarias y las NIA aplicables, así como 




a las normas de ética y otros pronunciamientos de organizaciones 
profesionales a los que el auditor se adhiera. 
• La forma de cualquier otra comunicación de resultados del encargo 
de auditoría. 
• El hecho de que, por las limitaciones inherentes a la auditoría y por 
las limitaciones inherentes al control interno, haya un riesgo 
inevitable de que puedan no detectarse algunas incorrecciones 
materiales, incluso aunque la auditoría se planifique y se ejecute 
adecuadamente de conformidad con las NIA. 
• Los planes relativos a la planificación y ejecución de la auditoría, 
incluida la composición del equipo de auditoría. 
• La expectativa de que la dirección proporcione manifestaciones 
escritas. 
• El acuerdo de la dirección de poner a disposición del auditor 
cualquier información necesaria con tiempo suficiente para que el 
auditor pueda terminar la auditoría según el calendario propuesto. 
• El acuerdo de la dirección de informar al auditor sobre los hechos 
que puedan afectar a la información sociolaboral y que lleguen a 
conocimiento de la dirección durante el periodo que media entre la 
fecha del informe de auditoría y la fecha de publicación de la 
información sociolaboral. 
• La base sobre la que se calculan los honorarios y cualquier posible 
acuerdo de facturación. 
• La solicitud de que la dirección acuse recibo de la carta de encargo y 
apruebe los términos del encargo que se recogen en ella. 
Así mismo, la NIA 210 también, ya con carácter voluntario, propone otras 
cuestiones a incluir cuando proceda en la carta de encargo: 
• Acuerdos relativos a la participación de otros auditores y expertos en 
algunos aspectos de la auditoría. 
• Acuerdos referidos a la participación de auditores internos y de otros 
empleados de la entidad. 





• Acuerdos que deban alcanzarse con el auditor predecesor, si lo 
hubiera, en el caso de un encargo inicial de auditoría. 
• Cualquier limitación de la responsabilidad del auditor, cuando exista 
esta posibilidad. 
• Una referencia a cualquier otro acuerdo entre el auditor y la entidad. 
• Cualquier obligación de proporcionar papeles de trabajo de auditoría 
a otras partes. 
Una vez descritas las cuestiones a incluir por la normativa de auditoría en 
la carta de encargo, procedemos a desarrollar todos los aspectos de la misma. 
En primer lugar tenemos que tener presente que la carta de encargo ha 
de dirigirse a la persona u órgano social que tenga la responsabilidad y 
capacidad legal para solicitar dicho encargo, lógicamente al tratarse de un 
contrato, regido en España por la legislación civil, el mismo ha de estar firmado 
por personas con poderes para poder realizar contratos de servicios.  El 
destinatario de la auditoría puede ser la propia empresa auditada o un tercero 
interesado en la realización de la misma por diferentes motivos como pudieran 
ser para comprar la empresa, invertir en ella o incluso establecer relaciones 
comerciales con ella. En este último caso, en la carta de encargo hay que añadir 
la autorización expresa de la empresa que va a ser auditada, de que va ha 
permitir la realización de dicha auditoría y su total colaboración con el equipo 
auditor.  En estos casos se recomienda que la carta de encargo sea firmada a 
tres bandas: empresa que encarga el trabajo, empresa que va a ser auditada y 
auditor. 
A continuación hay que establecer el alcance de la auditoría u objeto del 
contrato de auditoría o carta de encargo: 
• Hay que establecer las condiciones bajo las cuales se llevará a cabo 
la auditoría Sociolaboral.  
• Consistirá en analizar, mediante la utilización de las técnicas de 
revisión y verificación idóneas, la información social, jurídica laboral y 
de seguridad social y extratégica. 




• Que se deducirá de los documentos examinados y contrastada con la 
realidad de la organización. 
•  Y que tiene por objeto la emisión de un informe dirigido a poner de 
manifiesto la opinión del auditor sociolaboral. 
•  Y recomendaciones de mejoras en relación a las debilidades de 
control interno detectada con el fin de que la dirección de la sociedad 
realice la mejora de la gestión y las políticas de recursos humanos.  
No se puede recoger en la carta de encargo ninguna limitación al alcance 
(caso en el que no es entregada la información solicitada por el auditor para el 
desarrollo de su trabajo) impuesta por el cliente, así en el caso de que la 
dirección de la organización decidiera incluirla en los términos del encargo de 
auditoría, el auditor, siguiendo lo establecido en la NIA 210, no aceptará dicho 
encargo y únicamente lo aceptará para dar una opinión denegada en el supuesto 
de que esté obligado a ello por una disposición legal. 
Únicamente son aceptables aquéllas limitaciones al alcance que pudieran 
venir impuestas por las circunstancias, y en éste caso el auditor ha de indicar en 
la carta de encargo la existencia de dicha limitación y las consecuencias que 
podrían derivarse de dicha circunstancia en el informe de auditoría sociolaboral. 
Ahora procederemos a hacer mención a las disposiciones y normas 
técnicas aplicables y normas de ética profesional bajo las cuales vamos a 
desarrollar nuestro trabajo de Auditoría Sociolaboral, que será bajo las Normas 
Internacionales de Auditoría (NIA) y en lo no recogido en ellas, según las normas 
técnicas de auditoría adaptadas por el Centro Europeo de Auditores Socio-
Laborales CEAL (2006). 
A continuación, dejar claro que el auditor es responsable únicamente de 
su informe de auditoría y realizará su trabajo de acuerdo con las Normas 
Internacionales de Auditoría (NIA) y en lo no recogido en ellas, según las normas 
técnicas de auditoría adaptadas por el Centro Europeo de Auditores Socio-
Laborales CEAL (2006), no estando el trabajo del auditor específicamente 
destinado a detectar irregularidades de todo tipo que hayan podido cometerse y, 
por lo tanto, no puede esperarse que uno de los resultados de la auditoría 





sociolaboral sea la detección de todas las irregularidades que existan.  No 
obstante, el auditor debe planificar su examen teniendo en cuenta la posibilidad 
de que pudieran existir errores o irregularidades con un efecto significativo. 
Dentro de la responsabilidad que tiene el auditor sociolaboral no 
podemos incluir la de predecir sucesos futuros ya que la opinión técnica del 
auditor únicamente proporciona un mayor grado de fiabilidad y transparencia a la 
situación jurídica laboral, de seguridad social y de gestión y políticas de recursos 
humanos de la organización auditada en un momento dado. 
De igual manera, y como hemos comentado, hemos de incluir la 
responsabilidad de la dirección de la organización en relación a los recursos 
humanos ya que son los responsables del diseño y aplicación de las políticas de 
recursos humanos y del diseño de un control interno de los mismos que permita 
identificar y asegurar que la entidad cumple con la legislación aplicable y las 
políticas establecidas.  Como tales responsables, las declaraciones de los 
administradores y/o directivos de la organización constituyen uno de los métodos 
para obtener la evidencia que el auditor sociolaboral necesita para fundamentar 
su opinión, sin perjuicio de la aplicación por éste de los procedimientos 
necesarios para la obtención de la evidencia necesaria y suficiente que soporte 
razonablemente su opinión técnica. 
Así mimo, la dirección de la organización es la responsable de 
proporcionar al auditor sociolaboral el acceso a toda la información relevante ya 
que toda la documentación sociolaboral elaborada por los responsables del área 
de recursos humanos de acuerdo con las obligaciones legales del derecho del 
trabajo y seguridad social, han de ser entregadas al auditor para ejecutar su 
trabajo.  Asimismo, los administradores o dirección de la Entidad, han de facilitar 
y permitir el acceso al auditor a todos los registros, documentación y cualquier 
otra información requerida por éste en relación con el encargo, con el fin de no 
tener limitaciones al alcance del trabajo. De igual manera se incluirán todos los 
acuerdos relacionados con el grado y naturaleza de la ayuda y colaboración que 
se espera recibir de los auditores internos y/o del personal de la organización 
auditada. 





De igual manera hay que indicar que se entregará al auditor sociolaboral, 
a la finalización del trabajo, la “Carta de Manifestaciones de la Dirección” 
firmada, ya que la misma supone evidencia de auditoría al recoger las 
declaraciones de los administradores y/o directivos de la organización y que 
constituyen uno de los métodos para obtener la evidencia que el auditor 
sociolaboral necesita para fundamentar su opinión. Esta carta de 
manifestaciones de la dirección se desarrollará en capítulo posterior. 
Una mención importante que no podemos dejar fuera de la carta de 
encargo es la indicación de los plazos y planificación de la auditoría, ya que tan 
importante es indicar los planes de la auditoría así como el plazo de entrega, 
como la fecha de entrega al auditor de la documentación laboral elaborada por la 
Entidad.  
En la “carta de encargo” ha de aparecer las referencias al tipo de informe 
a entregar por el auditor, así como otras comunicaciones a la Dirección 
derivadas del encargo, así como la indicación de que el informe de auditoría no 
podrá publicarse parcialmente ni en extracto.  La publicación del informe de 
auditoría sociolaboral se ha de realizar íntegramente, sin que pueda faltar parte 
del mismo, con el objeto de no confundir al usuario de la información, así con el 
objeto de garantizar la adecuada difusión y comprensión del informe de 
auditoría, cualquier intención de publicar el Informe de Auditoría en un 
documento que contenga otra información, exigirá el compromiso de 
proporcionar al auditor un borrador de dicho documento para su lectura, así 
como obtener su consentimiento para la inclusión del Informe de Auditoría antes 
de que dicho documento se publique y distribuya.  
No debe de olvidarse que la Auditoría Sociolaboral utiliza datos sensibles 
a la protección de datos de carácter personal, pero que sin ellos no sería posible 
hacer el trabajo encomendado, por este motivo, el auditor ha de sumarse a la 
protección de datos de carácter personal de la organización y firmar el deber del 
secreto profesional incluyendo en la carta de encargo la indicación de que toda 
la información obtenida por el auditor, sus empleados y colaboradores en la 
realización del trabajo de auditoría se mantendrá en estricta confidencialidad, de 
acuerdo con el deber de secreto profesional que el Auditor Sociolaboral Firmante 





y todos los colaboradores de éste están obligados a mantener el secreto de 
cuanta información conozcan en el ejercicio de su actividad, no pudiendo hacer 
uso de la misma para finalidades distintas de las de la propia auditoría 
sociolaboral, sin perjuicio del deber de denuncia contemplado en el artículo 262 
de la Ley de Enjuiciamiento Criminal. 
Asimismo, debe indicarse que los papeles de trabajo referentes a la 
Auditoría Sociolaboral., objeto del contrato, son propiedad del auditor, que los 
mantendrá en su poder de acuerdo con las exigencias de custodia establecidas 
en la normativa de auditoría de general aceptación, y únicamente podrán 
acceder los sujetos que han intervenido en la elaboración de la auditoría 
sociolaboral, aquellas personas expresamente autorizadas por la organización 
auditada y con el consentimiento del auditor firmante, quienes resulten 
designados por resolución judicial y quienes estén autorizados por ley cuando 
esta exista. 
Como todo contrato, no podemos olvidar el apartado de los honorarios 
profesionales, que en auditoría hay que hacer indicación de las horas estimadas 
para la realización del trabajo y de los honorarios para el primer ejercicio de 
nombramiento y de los criterios para el cálculo de los mismos en los restantes 
ejercicios, en el supuesto de una contratación por un periodo de tiempo 
determinado. Cuando el nombramiento se efectúe por un único ejercicio, 
únicamente se reflejarán los honorarios de ese ejercicio.  De igual manera 
tenemos que incluir las condiciones de pago de dichos honorarios. 
La carta de encargo de auditoría sociolaboral, como contrato que vincula 
a dos partes, debe de recoger indicación, en su caso, de la posibilidad de 
resolver mediante arbitraje o mediante la jurisdicción ordinaria, todo litigio, 
controversia o reclamación resultante de la carta de encargo, acto o relación 
jurídica, o relativo a la misma, a su interpretación o ejecución, su incumplimiento, 
resolución o nulidad  
Y por último y para finalizar la carta de encargo tiene que aparecer la 
aceptación de todas las partes mediante la fecha y firma de los participantes en 
el contrato. 




Así podemos resumir los elementos mínimos que debe de contener la 
carta de encargo en la figura 7.1 
Figura 7.1: Elementos de la carta de encargo 
Fuente: Elaboración propia   



































8.- ETAPA DE EJECUCIÓN DE LA AUDITORÍA SOCIOLABORAL. 
En esta etapa vamos a proceder al desarrollo o ejecución de la auditoría 
en sí, es la etapa de mayor trabajo para el auditor y la vamos a desglosar en 
siete apartados comenzando en comentar los diferentes pasos a seguir en la 
realización de la auditoría, continuaremos con la planificación de la auditoría 
sociolaboral que servirá de guía para el desarrollo del trabajo de auditoría para 
seguir con la recopilación de la información que vamos a utilizar mediante su 
estudio y la ejecución de las pruebas de auditoría sociolaboral. En siguientes 
capítulos procederemos a analizar la emisión del informe de auditoría 
sociolaboral , así como también la emisión de la carta de recomendaciones. 
 
8.1.- PASOS DE LA EJECUCIÓN DE LA AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
 Una vez que ha sido aceptada la carta de encargo, ya estamos listos para 
proceder a realizar el trabajo de auditoría que tiene como fin la emisión de un 
informe en el que expresaremos nuestra opinión. 
 Si tenemos en cuenta que el auditor no puede sacar de la empresa la 
documentación original de la misma, pero tenemos presente que si tiene que 
trabajar con ella, podemos deducir que gran parte del trabajo de auditoría se 
realiza en las instalaciones de la empresa auditada, requiriendo la ayuda de 
parte del personal de la misma.  Esto va a suponer que durante la realización de 
nuestro trabajo de auditoría vamos a crear interferencias dentro del desarrollo 
normal de la actividad de la empresa auditada. 
 Con el fin de reducir al máximo posible esta interferencia involuntaria en 
la actividad normal de la empresa, junto con las obligaciones recogidas dentro de 
las Normas Técnicas de Auditoría, el Auditor Sociolaboral procederá, en sus 
oficinas, a planificar todo el trabajo de Auditoría Sociolaboral con el fin de 
permanecer el menor tiempo posible en las instalaciones del cliente y con el 
objetivo de ofrecer al cliente la mayor eficiencia del trabajo que redunda en el 
coste del mismo (recordemos que el trabajo de auditoría se factura por horas de 
ejecución). 





 Para realizar la planificación de su trabajo, el auditor sociolaboral tiene 
que realizar, en primer lugar, la detección y valoración de los riesgos de 
auditoría, a continuación se fijará la importancia relativa o materialidad, para 
continuar con el establecimiento de las respuestas del Auditor Sociolaboral a los 
riesgos valorados, elaboración y ejecución del cuestionario del plan global que 
junto con el análisis de riesgos darán lugar al desarrollo de los programas de 
trabajo a ejecutar, dejando el reflejo de toda la planificación en el memorándum 
de planificación. 
 Fruto de esta planificación realizada en las oficinas del auditor, se ha 
establecido según las NIA una “estrategia global de auditoría sociolaboral” que 
dará como resultado un “plan global de auditoría sociolaboral” a seguir por el 
auditor y su equipo.  Así mimo al tener ya el plan global de auditoría sociolaboral, 
podemos obtener el “plan de colaboración” en el que comunicaremos a la 
empresa la documentación que necesitaremos para el desarrollo de nuestro 
trabajo de auditoría y la ayuda que necesitamos de su personal. 
 Una vez terminada toda la parte de planificación del trabajo 
procederemos a la realización de las pruebas y procedimientos diseñados, para 
con posterioridad proceder al análisis y verificación de los resultados de las 
mismas, de tal manera que podremos ir obteniendo todas las conclusiones 
posibles y necesarias para soportar nuestra opinión de auditoría sociolaboral. 
 Después de obtener todas las conclusiones del trabajo desarrollado, ya 
estamos en condiciones de proceder a emitir el informe de auditoría sociolaboral, 
el cuál recogerá el alcance del trabajo encomendado, la responsabilidad del 
auditor sociolaboral, las responsabilidades de la dirección, las salvedades y 
limitaciones en su caso, y la opinión del auditor sociolaboral. 
 Procederemos a continuación a realizar la entrega del informe de 
auditoría sociolaboral al destinatario del encargo (recordemos que puede ser la 
empresa auditada o un tercero interesado en la realización de la auditoría 
sociolaboral) y a su vez, entregaremos la carta de recomendaciones a la 
dirección.  En dicha carta de recomendaciones, el auditor sociolaboral expondrá 
todas las sugerencias de arreglo de las debilidades encontradas en el sistema 




de control interno de la empresa con el fin de que la dirección de la empresa 
decida las medidas oportunas a llevar a cabo para corregir dichas debilidades. 
 Procedemos a resumir en la figura 8.1 los pasos a seguir dentro de la 
etapa de realización de la Auditoría Sociolaboral. 
 
Figura 8.1.- Pasos de la etapa de ejecución de la Auditoría Sociolaboral 
 
Fuente:  Elaboración propia 
  





8.2.- LA PLANIFICACIÓN DE LA AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
En este capítulo vamos a desarrollar como se planifica el trabajo de 
auditoría sociolaboral con los objetivos de cubrir todos los riesgos de auditoría, 
realizar el trabajo de la manera más eficiente posible, cubrir todos los estándares 
de calidad y realizarla al menor coste posible.  
Como ya hemos expuesto con anterioridad, el auditor sociolaboral tiene 
que planificar su trabajo por motivos de eficiencia, coste y calidad de la auditoría 
sociolaboral, pero además porque así lo regulan las normas técnicas de auditoría 
de general aceptación que estamos considerando. 
El Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), en su 
norma 2.3.1 nos dice que “el trabajo se planificará apropiadamente”.  De igual 
manera, la Norma Internacional de Auditoría NIA 300 nos impone la necesidad 
de planificación del trabajo con anterioridad al comienzo de éste. 
La planificación, además de ser una norma, es una fase esencial de la 
auditoría pues del éxito o fracaso de la planificación dependerá en gran 
medida el éxito o fracaso del resto del trabajo. Es básica para garantizar que 
la auditoría se va a llevar a cabo en la forma menos costosa para el cliente, 
más eficaz para el auditor y con la máxima calidad. 
La Planificación es, según nos dicen Aguirre, Castillo y Tous (1999),  una 
actividad de reflexión, pensamiento y preparación para la acción. Se traduce en 
la selección de objetivos y metas, y en la forma de alcanzarlos. 
Ahondando aún más, Aguirre, Castillo y Tous (1991), nos dice que el 
concepto de planificación cabe interpretarlo como un proceso de decisiones, por 
lo que se hace antes de emprender cualquier acción y en consecuencia supone 
una adopción de decisiones anticipadas. 
Esquemáticamente podemos representar el concepto de la planificación 
en la figura 8.2. 
  





Figura 8.2: Esquema del concepto de planificación 
Fuente: Sisk (1969) 
El esquema de Sisk (1969) viene a mostrarnos que la planificación es el 
resultado de realizar un análisis de la información pasada y presente, que junto 
con la previsión de lo posible, a vista de lo cual puede establecerse un curso de 
acción o plan que conduzca a la empresa a conseguir sus fines, a través del 
logro de un conjunto de objetivos establecidos. 
Según Steiner (1979), la planificación es un proceso que empieza con 
objetivos; define estrategias, políticas y planes detallados para alcanzarlos, 
establece una organización para llevar a la práctica las decisiones; e incluye una 
revisión del rendimiento y retroalimentación.   
De esta manera podemos concluir que la planificación es el proceso de 
toma de decisiones por anticipado donde se establecen:  
• Los objetivos a conseguir, y las acciones más oportunas para 
alcanzarlos (definir estrategias, políticas y planes detallados acordes 
con ellos). 





• Los responsables, el momento, las condiciones en que deberán 
ejecutarse. 
• La organización y medios para aplicar las decisiones tomadas. 
• Los resultados que se espera obtener y la forma de evaluarlos. 
• Los controles y revisión de las actuaciones para proporcionar 
retroalimentación que permita mejorar el proceso planificador.  
 
Representamos gráficamente el proceso de planificación planteado por 
Steiner (1979)  en la figura 8.3. 
Figura 8.3: Proceso de planificación según Steiner (1979) 
Fuente: elaboración propia 
De  esta manera en la fase de planificación deben quedar totalmente 
aclaradas las siguientes cuestiones:  
¿Qué queremos hacer? 
¿Quién hará el trabajo? 




¿Cómo se hará el trabajo? 
¿Dónde se va a realizar el trabajo?  
¿Cuándo o en qué período de tiempo se va a realizar?  
¿Qué tipo de informe se va a emitir? (auditoría, revisión limitada, 
examen diagnóstico ... ). 
¿En qué fecha es necesario que esté terminado el trabajo?  
¿Cuándo estará terminado el informe?  
En resumen, el auditor deberá planificar su trabajo de forma adecuada a 
fin de identificar los objetivos de cada área de la auditoría a realizar y determinar 
los métodos para alcanzarlos de forma eficaz y eficiente. 
La planificación de la auditoría sociolaboral es un proceso continuo 
durante la realización del trabajo y variará según la dimensión y la complejidad 
de la organización auditada, la experiencia previa con la organización del auditor 
y los cambios de circunstancias que se produzcan durante la realización del 
encargo de auditoría. 
El Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), en su 
norma 2.3.2. nos dice las cuestiones a considerar por el auditor a la hora de 
realizar la planificación: 
 Una adecuada comprensión de las características socio-laborales de 
la entidad y del sector en que ésta opera. 
 Los procedimientos y principios de gestión socio-laboral que sigue la 
entidad y la uniformidad con que han sido aplicados, así como los 
sistemas de documentación utilizados. 
 El grado de eficacia y fiabilidad inicialmente esperado de los 
sistemas de gestión interno. 
 Documentar adecuadamente el plan de la auditoría. 
Por otra parte, la NIA 300 nos dice que una planificación adecuada 
favorece la auditoría en varios aspectos, entre otros los siguientes: 





• Ayuda al auditor a prestar una atención adecuada a las áreas 
importantes de la auditoría. 
• Ayuda al auditor a identificar y resolver problemas potenciales 
oportunamente. 
• Ayuda al auditor a organizar y dirigir adecuadamente el encargo de 
auditoría, de manera que éste se realice de forma eficaz y eficiente. 
• Facilita la selección de miembros del equipo del encargo con niveles 
de capacidad y competencia adecuados para responder a los riesgos 
previstos, así como la asignación apropiada del trabajo a dichos 
miembros. 
• Facilita la dirección y supervisión de los miembros del equipo del 
encargo y la revisión de su trabajo. 
• Facilita, en su caso, la coordinación del trabajo realizado por 
auditores de componentes y expertos. 
La actividad de planificación, según la NIA 300, requiere la realización por 
parte del auditor sociolaboral de tres partes: 
• El establecimiento de la estrategia global de auditoría. 
• Desarrollo del plan de auditoría. 
• Actualización y cambio de la estrategia global y del plan global en su 
caso. 
Además, según esta NIA el auditor planificará la naturaleza, el momento 
de realización y la extensión de la dirección y supervisión de los miembros del 
equipo de trabajo, así como la revisión de su trabajo por el auditor principal, con 
el fin de garantizar la calidad y fiabilidad del trabajo realizado. 
 
8.3.- ESTRATEGIA GLOBAL DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
Según la NIA 300, el auditor establecerá una estrategia global de 
auditoría que determine el alcance, el momento de realización y la dirección de 




la auditoría, y que guíe el desarrollo del plan de auditoría, y para ello, el auditor 
procederá a: 
a) Identificar las características del encargo que definen su alcance. 
b) Determinar los objetivos del encargo en relación con los informes a 
emitir con el fin de planificar el momento de realización de la 
auditoría y la naturaleza de las comunicaciones requeridas. 
c) Considerar los factores que, según el juicio profesional del auditor, 
sean significativos para la dirección de las tareas del equipo del 
encargo. 
d) Considerar los resultados de las actividades preliminares del encargo 
y, en su caso, si es relevante el conocimiento obtenido en otros 
encargos realizados para la entidad por el socio del encargo. 
e) Determinar la naturaleza, el momento de empleo y la extensión de 
los recursos necesarios para realizar el encargo. 
La estrategia así establecida podrá cambiar si como consecuencia del 
desarrollo de la auditoría se hace necesario su cambio, así como también y por 
los mismos motivos cambiará el plan global de auditoría. 
La documentación de la estrategia global de auditoría es un registro de 
las decisiones claves consideradas necesarias para planificar adecuadamente la 
auditoría y para comunicar las cuestiones significativas al equipo del encargo. 
Procedemos a exponer gráficamente la composición de la estrategia 
global de Auditoría Sociolaboral en la figura 8.4. 
  






Figura 8.4: Estrategia global de Auditoría Sociolaboral 
Fuente: Elaboración propia 
 
8.4.- PLAN DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
Una vez establecida la estrategia global de auditoría, tenemos que 
desarrollar un plan de auditoría para tratar las diversas cuestiones identificadas 
en dicha estrategia, teniendo en cuenta la necesidad de alcanzar los objetivos de 
la auditoría mediante la utilización eficiente de los recursos del auditor. El 
establecimiento de la estrategia global de auditoría y del plan de auditoría 
detallado no son procesos necesariamente diferenciados o secuenciales, sino 
que están estrechamente interrelacionados, debido a que los cambios en uno 
pueden dar lugar a cambios consiguientes en el otro. 
El plan global de auditoría define la dirección que tomará la auditoría en 
cada momento. 




La NIA 300 obliga al auditor a desarrollar un plan de auditoría, el cuál 
incluirá una descripción de: 
a) La naturaleza, el momento de realización y la extensión de los 
procedimientos planificados para la valoración del riesgo, como 
determina la NIA 315. 
b) La naturaleza, el momento de realización y la extensión de 
procedimientos de auditoría posteriores planificados relativos a las 
afirmaciones, tal como establece la NIA 330. 
c) Otros procedimientos de auditoría planificados cuya realización se 
requiere para que el encargo se desarrolle conforme con las NIA.  
El plan de auditoría es más detallado que la estrategia global de auditoría 
en la medida en que incluye la naturaleza, el momento de realización y la 
extensión de los procedimientos de auditoría que van a aplicar los miembros del 
equipo del encargo. La planificación de estos procedimientos tiene lugar en el 
transcurso de la auditoría, a medida que se desarrolla el plan de auditoría para el 
encargo. No obstante, por la experiencia y juicio profesional del auditor, la 
mayoría de los procedimientos se establecen antes del desarrollo de la auditoría 
y se modificarán o añadirán durante el desarrollo de la misma. 
La documentación del plan de auditoría es un registro de la naturaleza, el 
momento de realización y la extensión de los procedimientos de valoración del 
riesgo planificados, así como de los procedimientos de auditoría posteriores 
relativos a las afirmaciones en respuesta a los riesgos valorados. Asimismo, 
sirve como registro de la correcta planificación de los procedimientos de 
auditoría que puede revisarse y aprobarse antes de su ejecución. El auditor 
puede utilizar programas de auditoría estándar o listados de comprobaciones de 
finalización de auditoría adaptados según sea necesario para reflejar las 
circunstancias concretas del encargo. 
El documentar las razones y los hechos considerados y el plan global de 
auditoría es lo que llamamos Memorándum de Planificación que debe incluir los 
siguientes aspectos: 





• Descripción del negocio del cliente y cambios producidos en el último 
ejercicio y, en general, un resumen de la información obtenida en 
cada área de la valoración de los riesgos.  
• Alcance general del examen  
• Filosofía general del control interno y definición del enfoque a seguir 
en cada área  
• Valoración del riesgo por área. 
• Respuesta del auditor a los riesgos valorados 
• Programas de trabajo 
• Definición de cómo funcionará la coordinación con el cliente  
• designación del equipo de trabajo 
 
8.4.1.- IDENTIFICACIÓN Y VALORACIÓN DE LOS RIESGOS. 
Se trata de una revisión global orientada a conocer el negocio del cliente 
y cuyo propósito es desarrollar un plan de actuación para la auditoría. Antes de 
desarrollar dicho plan (objeto final de esta revisión global) es necesario conocer:  
• La industria o industrias en que opera la empresa.  
• La organización de la empresa.  
• La naturaleza general de los sistemas de administración y controles 
de la empresa.  
• Los problemas de negocio singulares de la empresa.  
Según la NIA 315, el objetivo del auditor al efectuar esta revisión es 
identificar y valorar los riesgos de incorrección material, debida a fraude o error 
mediante el conocimiento de la entidad y de su entorno, incluido su control 
interno, con la finalidad de proporcionar una base para el diseño y la 
implementación de respuestas a los riesgos valorados de incorrección material. 




El auditor aplica su juicio profesional para determinar el grado de 
conocimiento necesario y suficiente para poder alcanzar los objetivos 
establecidos en la NIA 315.  No obstante, la significatividad del fraude es tal que 
la NIA 240 incluye requerimientos y orientaciones adicionales sobre los 
procedimientos de valoración del riesgo y actividades relacionadas para obtener 
información con el fin de identificar los riesgos de incorrección material debida a 
fraude. 
El auditor para la estimación del riesgo de auditoría ha de buscar las 
variables claves que son todo elemento que por su importancia o naturaleza 
puede afectar al alcance de la auditoría.  Deben ser detectadas y consideradas 
en esta fase de la auditoría para conseguir una planificación realista del trabajo a 
realizar.  
Un procedimiento eficaz para identificar las variables clave es el análisis 
de los siguientes tipos de información:  
• Información económica general. 
• Información sectorial. 
• Información específica del cliente.  
Estos tipos de información se pueden obtener bien mediante referencias 
de prensa, publicaciones sectoriales especializadas, estadísticas, etcétera, o 
bien pueden ser facilitados por la propia empresa.  
Los procedimientos de valoración del riesgo según la NIA 315 incluirán 
los siguientes: 
a) Indagaciones ante la dirección y ante otras personas de la entidad 
que, a juicio del auditor, puedan disponer de información que pueda 
facilitar la identificación de los riesgos de incorrección material, 
debida a fraude o error. 
b) Procedimientos analíticos que como procedimientos de valoración 
del riesgo pueden identificar aspectos de la empresa que el auditor 
no conocía y facilitar la valoración de riesgos de incorrección material 





con el fin de disponer de una base para el diseño y la 
implementación de respuestas a los riesgos valorados. 
c) Observación e inspección, que pueden dar soporte a las 
indagaciones ante la dirección y ante otras personas, y pueden 
asimismo proporcionar información acerca de la entidad y de su 
entorno. 
Las indagaciones que puede realizar el auditor no se centran únicamente 
en las procedentes de la dirección o de los responsables de la información 
sociolaboral, sino que por el contrario puede tener diferentes orígenes como son 
las indagaciones obtenidas del personal de auditoría interna, de asesores 
jurídicos y laborales o incluso del personal de los diferentes departamentos de la 
empresa auditada. 
Los procedimientos analíticos ayudan a la identificación de la existencia 
de hechos inusuales, así como de cantidades, ratios y tendencias que pueden 
poner de manifiesto cuestiones que tengan implicaciones para la auditoría. Las 
relaciones inusuales o inesperadas que se identifiquen pueden facilitar al auditor 
la identificación de riesgos de incorrección material, especialmente los debidos al 
fraude. 
Sin embargo, los resultados de dichos procedimientos analíticos sólo 
proporcionan una indicación general inicial sobre la posible existencia de una 
incorrección material, por lo que el auditor deberá de considerar otras 
informaciones obtenidas durante la identificación de riesgos de incorrección 
material, para poder obtener una evaluación correcta del riesgo.  
A su vez, el auditor ha de analizar la información obtenida en la fase 
previa para la aceptación y/o continuidad de cliente así como de conocimiento 
inicial de la organización, para la detección de los riesgos.  Así mismo, el auditor 
puede utilizar la información obtenida de otros trabajos  independientes e incluso 
de auditorías sociolaborales anteriores. 
Para la identificación de los riesgos de auditoría, la NIA 315 nos dice que 
el auditor obtendrá conocimiento de: 





a) Factores sectoriales y normativos y otros factores externos. 
b) La naturaleza de la empresa, sus operaciones, su estructura de 
gobierno y propiedad, los tipos de inversiones que la empresa realiza 
o va a realizar, y el modo en que la empresa se estructura y la forma 
en que se financia para permitir al auditor comprender los tipos de 
transacciones que realiza la empresa. 
c) La selección y aplicación de las políticas utilizadas por la empresa, 
incluido los motivos de cambios en ellas, en atención a sus 
actividades, 
d) Los objetivos y las estrategias de la empresa, así como los riesgos 
del negocio relacionados, que puedan dar lugar a incorrecciones 
materiales. 
e) La medición y revisión de la evolución de la empresa. 
El estudio de los factores sectoriales relevantes incluye las condiciones 
relativas al sector en el que actúa la empresa, tales como el entorno competitivo 
(el mercado  y la competencia), el tipo de actividad (cíclica o estacional), las 
relaciones con proveedores y clientes y los avances tecnológicos.  El sector en el 
que la entidad desarrolla su actividad puede dar lugar a riesgos específicos de 
incorrección material debidos a la naturaleza de los negocios o al grado de 
regulación. 
Por otra parte, el auditor considerará el entorno normativo que 
comprende el marco de información aplicable y el entorno legal y político en el 
que se encuentra la empresa, incluyéndose algunos requerimientos específicos 
en relación con el marco normativo aplicable a la entidad y al sector en el que 
opera en la NIA 250. 
El conocimiento de la naturaleza de la entidad permite al auditor 
comprender cuestiones como: 
• Si la entidad tiene una estructura compleja. 
• La propiedad y las relaciones entre los propietarios y otras personas 
o entidades. 






• Naturaleza de las fuentes de ingresos, productos o servicios, y 
mercados, incluida la participación en el comercio electrónico, como 
las ventas por internet y las actividades de marketing. 
• Desarrollo de las operaciones. 
• Alianzas, negocios conjuntos y externalización de actividades. 
• Dispersión geográfica y segmentación sectorial. 
• Ubicación de las instalaciones de producción, almacenes y oficinas. 
• Clientes clave y proveedores importantes de bienes y servicios, 
acuerdos laborales (incluida la existencia de convenios colectivos, 
compromisos por pensiones u otros beneficios posteriores a la 
jubilación, acuerdos de opciones sobre acciones y de bonos de 
incentivos, así como la regulación gubernamental en relación con las 
cuestiones laborales). 
• Inversiones y actividades de inversión previstas o recientemente 
realizadas. 
• La financiación y actividades de financiación. 
En relación a los objetivos y las estrategias empleadas por la empresa, 
tenemos que tener en cuenta que la misma desarrolla su actividad dentro de un 
contexto de factores sectoriales y regulatorios, así como de otros factores 
internos y externos. Para responder a dichos factores, la dirección define los 
objetivos que constituyen los planes generales de la empresa. Las estrategias 
son los enfoques que utilizará la dirección para intentar alcanzar sus objetivos. 
Los objetivos y estrategias de la entidad pueden cambiar con el transcurso del 
tiempo. 
La rápida identificación de los problemas más importantes que afecten a 
la auditoría, es esencial para que el trabajo sea lo más eficaz posible y puede ser 
extremadamente útil para prevenir situaciones embarazosas para el cliente, 
evitando demoras innecesarias al emitir los informes de auditoría.  Las áreas 
problemáticas deben tratarse con la Dirección de la entidad en fecha temprana, 
cuando pueden resolverse en forma ordenada.  Este enfoque minimizará los 
problemas que puedan derivarse del tratamiento de los asuntos cruciales y 





delicados en conexión con el examen e informe del auditor. 
Esta revisión previa se materializa con la finalización del cuestionario del 
plan global de auditoría (segunda parte), en el que incluiremos todas las 
cuestiones necesarias para la correcta comprensión de la naturaleza del negocio 
del cliente, el entorno de la organización y las posibles áreas de riesgo. 
En la fase previa de auditoría sociolaboral, establecimos la necesidad de 
realizar un conocimiento inicial de la organización a auditar.  Este conocimiento 
inicial contempla un conocimiento mínimo de la empresa, su entorno, su 
organización y su control interno.  Ya en este punto de elaboración del Plan 
Global de Auditoría Sociolaboral, y con el fin de poder identificar los riesgos de 
auditoría, tenemos que realizar una evaluación completa de la filosofía general 
de control de la empresa, que se va a concretar en el estudio del sistema de 
control interno de la empresa. 
Es función de la Dirección de la entidad formalizar las acciones 
necesarias para planificar, controlar y manejar los recursos humanos de forma 
que se logren los objetivos que se ha propuesto en este área.  Esta función, que 
denominamos «Función de Planificación y Control», establece la filosofía general 
de control interno y las guías que controlan las acciones y actitudes de toda la 
organización. 
El estudio y evaluación adecuada del control interno, nos servirá como 
base fiable para la determinación del alcance suficiente para la planificación de 
la auditoría y para determinar la naturaleza y momento de realización de las 
pruebas en las que deberán concretarse los procedimientos de auditoría que han 
de ser aplicados.  No obstante, dicho estudio y evaluación no son suficientes 
para permitir al auditor expresar una opinión específica sobre la eficacia de la 
estructura de control interno, y además el objeto de este trabajo no es la emisión 
de una opinión sobre su funcionamiento.  No obstante, el auditor tiene la 
obligación de comunicar por escrito a la Dirección de la organización auditada, 
las debilidades significativas de control interno identificadas en la ejecución de 
su trabajo, dicha comunicación la desarrollaremos en capítulo posterior. 






La NIA 315 nos dice que el auditor obtendrá conocimiento del control 
interno relevante para la auditoría. Este conocimiento del control interno facilita al 
auditor la identificación de tipos de incorrecciones potenciales y de factores que 
afectan a los riesgos de incorrección material, así como el diseño de la 
naturaleza, momento de realización y extensión de los procedimientos de 
auditoría posteriores. 
El hecho de que un control, considerado individualmente o en 
combinación con otros, sea o no relevante para la auditoría es una cuestión de 
juicio profesional del auditor. 
El control interno se diseña, implementa y mantiene con la finalidad de 
responder a los riesgos de negocio identificados que amenazan la consecución 
de cualquiera de los objetivos de la organización referidos a la fiabilidad de la 
información de la entidad; la eficacia y eficiencia de sus operaciones; y el 
cumplimiento de las disposiciones legales y reglamentarias aplicables. 
Al ser cada empresa diferente una de otras y con cualidades distintas, la 
manera en que se diseña, implementa y mantiene el control interno varía según 
la dimensión y la complejidad de la misma. 
El control interno, por muy eficaz que sea, sólo puede proporcionar a la 
empresa una seguridad razonable del cumplimiento de sus objetivos de 
información. La probabilidad de que se cumplan se ve afectada por las 
limitaciones inherentes al control interno, que incluyen, por un lado, el hecho de 
que los juicios humanos a la hora de tomar decisiones pueden ser erróneos y, 
por otro lado, que el control interno puede dejar de funcionar debido al error 
humano.  
Para el estudio de la filosofía del sistema de control interno de la 
empresa, el auditor tiene que estudiar los aspectos del sistema de control interno 
que mostramos gráficamente en la figura 8.5. 
  





Figura 8.5: Aspectos del sistema de control interno de la empresa 
 
Fuente: Elaboración propia. 
El auditor sociolaboral obtendrá conocimiento del entorno de control 
mediante la evaluación de: 
• Si la dirección ha establecido y mantenido una cultura de honestidad 
y de comportamiento ético. 
• Si los puntos fuertes de los elementos del entorno de control 
proporcionan colectivamente una base adecuada para los demás 
componentes del control interno y si estos otros componentes no 
están menoscabados como consecuencias de deficiencias en el 
entorno de control. 
Entre los elementos del entorno de control que pueden ser relevantes 
para la obtención de su conocimiento están los siguientes: 






• La comunicación y la vigilancia de la integridad y de los valores 
éticos. Se trata de elementos esenciales que influyen en la eficacia 
del diseño, administración y seguimiento de los controles. 
• Compromiso con la competencia. Cuestiones como la consideración 
por la dirección de los niveles de competencia que se requieren para 
determinados puestos y el modo en que dichos niveles se traducen 
en cualificaciones y conocimientos requeridos. 
• Participación de los responsables del gobierno de la entidad. 
• La filosofía y el estilo operativo de la dirección. 
• Estructura organizativa. El marco en el que se planifican, ejecutan, 
controlan y revisan las actividades de la entidad para alcanzar sus 
objetivos. 
• Asignación de autoridad y de responsabilidad. 
• Políticas y prácticas de recursos humanos. Las políticas y prácticas 
relacionadas, por ejemplo, con la selección, orientación, formación, 
evaluación, tutoría, promoción, compensación y actuaciones 
correctoras. 
Se puede obtener evidencia de auditoría relevante con respecto a los 
elementos del entorno de control mediante una combinación de indagaciones y 
otros procedimientos de valoración del riesgo, tales como la corroboración de la 
información resultante de indagaciones mediante la observación o la inspección 
de documentos. 
El proceso de valoración del riesgo por la entidad constituye la base con 
la que la dirección determina el modo en que los riesgos han de gestionarse. Si 
dicho proceso es adecuado a las circunstancias, incluida la naturaleza, 
dimensión y complejidad de la empresa, facilita al auditor la identificación de los 
riesgos de incorrección material.  La consideración de que el proceso de 
valoración del riesgo por la empresa sea adecuado a las circunstancias es una 
cuestión de juicio profesional. 





En relación a este proceso de valoración del riesgo por la entidad, el 
auditor sociolaboral verificará si la empresa posee: 
• Un proceso para la identificación de los riesgos relevantes para los 
objetivos de la información. 
• Un proceso para la estimación de la significatividad de los riesgos. 
• Un procedimiento para a valoración de la probabilidad de ocurrencia. 
• Un procedimiento para la toma de decisiones con respecto a las 
actuaciones para responder a dichos riesgos. 
Si el auditor identifica riesgos de incorrección material no detectados por 
el sistema de control instaurado por la dirección, procederá el auditor a evaluar si 
debería de haber sido detectado por el sistema de la dirección, el motivo por el 
cual no se identificó y si existe una deficiencia significativa en el control interno. 
El auditor tiene que obtener conocimiento del sistema de información 
relevante en relación a los tipos de operaciones de la empresa, los 
procedimientos tanto informáticos como manuales y el modo en que los sistemas 
de información captan las operaciones significativas.  De igual manera, el auditor 
tiene que obtener conocimiento del modo en que la empresa comunica las 
funciones y responsabilidades. 
Así mismo, el auditor tiene que obtener conocimiento de las actividades 
de control relevantes para la auditoría, que serán aquellas que, a su juicio 
profesional, es necesario conocer para valorar los riesgos de incorrección 
material en las afirmaciones y para diseñar los procedimientos de auditoría 
posteriores que respondan a los riesgos valorados. 
Las actividades de control son las políticas y procedimientos que ayudan 
a asegurar que se siguen las directrices de la dirección. Las actividades de 
control, tanto en los sistemas informáticos como manuales, tienen varios 
objetivos y se aplican a diferentes niveles organizativos y funcionales y podemos 
resumirlas en: 
• Autorización. 






• Revisiones de actuación. 
• Proceso de la información. 
• Controles físicos. 
• Segregación de funciones. 
El auditor realizará un seguimiento del control interno realizado por la 
empresa, incluidas las actividades de control interno relevantes para la auditoría, 
y del modo en que la empresa inicia medidas correctoras de las deficiencias en 
sus controles.  El seguimiento de los controles es un proceso para valorar la 
eficacia del funcionamiento del control interno a lo largo del tiempo.  Conlleva la 
valoración oportuna de la eficacia de los controles y la adopción de las medidas 
correctoras necesarias. 
En el supuesto de que la empresa contara con un departamento de 
Auditoría Interna, el auditor tiene que proceder a evaluar su relevancia para el 
trabajo, por lo que procederá a conseguir conocimiento de la naturaleza de las 
responsabilidades del departamento de auditoría interna, del modo en que se 
integra en la estructura organizativa de la empresa (para verificar su 
independencia) y las actividades que han sido realizadas por dicho 
departamento. 
Si el auditor determina que el trabajo realizado por el departamento de 
auditoría interna es relevante y se va a fundamentar en él, entonces tiene que 
proceder a aplicar la NIA 610 sobre utilización del trabajo de auditores internos. 
La evaluación del diseño de un control implica la consideración de si el 
control, de manera individual o en combinación con otros controles, es capaz de 
prevenir de modo eficaz, o de detectar y corregir, incorrecciones materiales. La 
implementación de un control significa que el control existe y que la entidad lo 
está utilizando. No tiene mucho sentido evaluar la implementación de un control 
que no sea eficaz, por lo que se considera en primer lugar el diseño del control. 
Un control incorrectamente diseñado puede representar una deficiencia 
significativa en el control interno. 





La verificación de los sistemas de control interno ha de ser realizada por 
el auditor, mediante la comprobación y realización de pruebas con un triple fin: 
• El control existe en el sistema. El auditor procederá a realizar las 
pruebas oportunas que le permitan obtener la certeza de que el 
control interno existe dentro de los procedimientos instaurados por 
la dirección de la empresa. 
• El control es adecuado. A su vez, el auditor verificará que el 
control instaurado por la dirección, funciona para el fin que ha sido 
diseñado y efectivamente es adecuado para ese tipos de 
operación. 
• El control permanece en el tiempo. Por último el auditor verificará 
mediante la documentación oportuna que el control ha 
permanecido en el tiempo durante un periodo lo suficientemente 
grande como para que se noten, en los momentos de la 
comprobación, los efectos del control. 
Los procedimientos de valoración del riesgo para la obtención de 
evidencia de auditoría sobre el diseño e implementación de controles relevantes 
pueden incluir: 
• La indagación entre los empleados de la entidad. 
• La observación de la aplicación de controles específicos. 
• La inspección de documentos e informes de los controles. 
• El seguimiento de transacciones a través del sistema de información 
relevante para la información. 
El auditor tiene que proceder a identificar y  valorar los riesgos mediante: 
• La identificación de los riesgos a través del conocimiento de la 
entidad y de su entorno, incluido los controles relevantes. 
• Valoración de los riesgos identificados. 
• Analizará la relación entre los riesgos identificados con las posibles 
incorrecciones, teniendo en cuenta los controles relevantes a probar. 






• Consideración de la probabilidad de que existan incorrecciones de 
significación material para la auditoría. 
Como parte de la valoración, el auditor tiene que determinar si alguno de 
los riesgos identificados es, a su juicio profesional, un riesgo significativo y para 
ello procederá a considerar: 
• Si se trata de un riesgo de fraude. 
• Si el riesgo se encuentra relacionado con significativos y recientes 
acontecimientos y, en consecuencia, requiere de una atención 
especial. 
• La complejidad de las operaciones. 
• El grado de subjetividad de la medición de la información 
relacionada con el riesgo, en especial si llevan un grado de 
incertidumbre. 
• Si el riesgo afecta a operaciones significativas ajenas al curso 
normal de la empresa o que parecen inusuales. 
 
8.4.2.- IMPORTANCIA RELATIVA O MATERIALIDAD  
 En este apartado vamos a proceder a establecer los criterios que tiene 
que seguir el auditor sociolaboral para valorar las incorrecciones y su 
importancia en relación a la opinión del auditor. 
 Tenemos que empezar, según nos indica la NIA 320, por la importancia 
relativa en el contexto de una auditoría, en nuestro caso, sociolaboral. Para ello 
vamos a considerar que: 
• Las incorrecciones y omisiones son materiales, a efectos de la 
opinión de auditoría, si influyen en las decisiones de los usuarios de 
la información. 
• Los juicios sobre la importancia relativa se ven afectados por la 
magnitud o la naturaleza de una incorrección. 






• Las cuestiones son materiales atendiendo a las necesidades de los 
usuarios considerados en conjunto, no individualmente. 
La determinación por el auditor de la importancia relativa viene dada por 
el ejercicio de su juicio profesional, y se ve afectada por su percepción de las 
necesidades de información de los usuarios. 
El auditor tiene que aplicar el concepto de importancia relativa tanto en la 
planificación y ejecución de la auditoría como en la evaluación del efecto de las 
incorrecciones identificadas sobre dicha auditoría y no corregidas, así como en la 
formación de la opinión a expresar en el informe de auditoría. 
En la realización de la auditoría sociolaboral, los objetivos globales del 
auditor consisten en obtener una seguridad razonable de que dicha información 
sociolaboral, en su conjunto, está libre de incorrecciones materiales, debidas a 
fraude o error.  El auditor alcanza una seguridad razonable mediante la 
obtención de evidencia de auditoría suficiente y adecuada para reducir el riesgo 
de auditoría a un nivel aceptablemente bajo.  El riesgo de auditoría es el riesgo 
de que el auditor exprese una opinión de auditoría inadecuada cuando la 
información sociolaboral contiene incorrecciones materiales.  
El riesgo de auditoría es función del riesgo de incorrección material y del 
riesgo de detección, que representamos gráficamente en la figura 8.6. 






Fuente:  Elaboración propia  





La importancia relativa y el riesgo de auditoría se tienen en cuenta a lo 
largo de la auditoría, en especial al: 
• Identificar y valorar los riesgos de incorrección material. 
• Determinar la naturaleza, el momento de realización y la extensión 
de los procedimientos de auditoría posteriores. 
• Evaluar el efecto de las incorrecciones no corregidas y en la 
formación de la opinión a expresar en el informe de auditoría 
sociolaboral. 
La determinación de la importancia relativa implica siempre la aplicación 
del juicio profesional del auditor. 
Al planificar la auditoría, el auditor realiza juicios sobre la magnitud de las 
incorrecciones que se considerarán materiales.  La importancia relativa 
determinada al planificar la auditoría no establece necesariamente una magnitud 
por debajo de la cual las incorrecciones no corregidas, individualmente o de 
forma agregada, siempre se considerarán inmateriales, sino que por el contrario, 
el auditor puede considerar materiales algunas incorrecciones aunque sean 
inferiores a la importancia relativa establecida, por lo que el auditor tiene en 
cuenta no sólo la magnitud de las incorrecciones no corregidas sino también su 
naturaleza, y las circunstancias específicas en las que se han producido. 
La importancia relativa o materialidad para la ejecución del trabajo se 
refiere a la magnitud o magnitudes determinadas por el auditor, por debajo del 
nivel de la importancia relativa establecida en su conjunto, al objeto de reducir a 
un nivel adecuadamente bajo la probabilidad de que la suma de las 
incorrecciones no corregidas y no detectadas supere la importancia relativa 
determinada en su conjunto. 
El auditor determinará la importancia relativa para la ejecución del trabajo 
con el fin de valorar los riesgos de incorrección material y de determinar la 
naturaleza, el momento de realización y la extensión de los procedimientos 
posteriores de auditoría. 




Puede resultar necesario revisar la importancia relativa en su conjunto 
debido a un cambio de las circunstancias ocurrido durante la realización de la 
auditoría, a nueva información, o a un cambio en el conocimiento que el auditor 
tuviera de la organización y de sus operaciones como resultado de la aplicación 
de procedimientos posteriores de auditoría.  
 
8.4.3.- RESPUESTAS DEL AUDITOR SOCIOLABORAL A LOS 
RIESGOS VALORADOS. 
 Como ya hemos comentado a lo largo de este trabajo de investigación, el 
objetivo del auditor sociolaboral es obtener evidencia de auditoría suficiente y 
adecuada con respecto a los riesgos valorados de incorrección material y, tal 
como se establece en la NIA 330, mediante el diseño e implementación de 
respuestas adecuadas a dichos riesgos. 
El conocimiento del entorno de control por el auditor afecta a la valoración 
que hace de los riesgos de incorrección material y, por lo tanto, a sus respuestas 
globales.  
Un entorno de control eficaz puede permitirle tener más confianza en el 
control interno y en la fiabilidad de la evidencia de auditoría generada 
internamente por la entidad. Sin embargo, las deficiencias en el entorno de 
control tienen el efecto opuesto. 
En consecuencia, estas consideraciones tienen una incidencia 
significativa en el enfoque general del auditor, llevándole a poner el énfasis en 
procedimientos sustantivos (procedimiento de auditoría diseñado para detectar 
incorrecciones materiales en las afirmaciones) o a aplicar un enfoque que utilice 
tanto pruebas de controles como procedimientos sustantivos. 
El auditor diseñará y aplicará procedimientos de auditoría posteriores 
cuya naturaleza, momento de realización y extensión estén basados en los 





riesgos valorados de incorrección material en las afirmaciones y respondan a 
dichos riesgos. 
Para el diseño de los procedimientos de auditoría posteriores que han de 
ser aplicados, el auditor procederá a: 
a) Considerar los motivos de la valoración otorgada al riesgo de 
incorrección material en las afirmaciones para cada tipo de 
información a revelar, analizando: 
1. la probabilidad de que exista una incorrección material debido a 
las características específicas de la correspondiente 
información a revelar (es decir, el riesgo inherente).  
2. si en la valoración del riesgo se han tenido en cuenta los 
controles relevantes (es decir, el riesgo de control), siendo 
entonces necesario que el auditor obtenga evidencia de 
auditoría para determinar si los controles operan eficazmente.  
b) Obtener evidencia de auditoría más convincente cuanto mayor sea la 
valoración del riesgo realizada por el auditor. El auditor puede 
incrementar la cantidad de evidencia u obtener evidencia que sea 
más relevante o fiable. 
El auditor evaluará, antes de que termine la auditoría, si la valoración de 
los riesgos de incorrección material en las afirmaciones sigue siendo adecuada, 
según los procedimientos de auditoría aplicados y de la evidencia de auditoría 
obtenida. 
La auditoría sociolaboral es un proceso acumulativo e iterativo, que a 
medida que se aplican los procedimientos planificados, la evidencia de auditoría 
obtenida puede llevar a modificar la naturaleza, el momento de realización o la 
extensión de otros procedimientos de auditoría planificados.  Puede llegar a 
conocimiento del auditor información que difiera significativamente de la 
información en la cual se basó la valoración del riesgo, y en estas circunstancias, 
puede resultar necesario que el auditor evalúe de nuevo los procedimientos de 
auditoría planificados sobre la base de la consideración revisada de los riesgos 




valorados para todos o algunos de los tipos de información a revelar, así como 
para las afirmaciones relacionadas. 
El auditor concluirá si se ha obtenido evidencia de auditoría suficiente y 
adecuada para formarse una opinión, y ello lo realiza mediante la valoración por 
juicio profesional de: 
• Significatividad de la incorrección potencial en la afirmación y 
probabilidad de que tenga un efecto material, ya sea individualmente 
o de forma agregada con otras incorrecciones potenciales. 
• Eficacia de las respuestas y los controles de la dirección para hacer 
frente a los riesgos. 
• Experiencia obtenida durante auditorías anteriores con respecto a 
incorrecciones potenciales similares. 
• Resultados de procedimientos de auditoría aplicados, incluido si 
dichos procedimientos de auditoría permitieron identificar casos 
específicos de fraude o error. 
• Fuentes y fiabilidad de la información disponible. 
• Carácter convincente de la evidencia de auditoría. 
• Conocimiento de la entidad y de su entorno, incluido el control interno 
de la entidad. 
Si el auditor no ha obtenido evidencia de auditoría sociolaboral suficiente 
y adecuada sobre una afirmación material de la información sociolaboral, 
intentará obtener más evidencia de auditoría, pero si no puede obtener más 
evidencia de auditoría suficiente y adecuada, expresará una opinión con 
salvedades o denegará la opinión, al no tener una base de apoyo que respalde 
la misma. 
  





8.4.4.- REDACCIÓN Y UTILIZACIÓN DE PROGRAMAS DE TRABAJO 
 Según establece la norma 2.3.3 del Centro Europeo de Auditores Socio-
Laborales CEAL (2006), el auditor sociolaboral en la planificación de su examen 
tiene que determinar, la naturaleza, alcance y momento de ejecución del trabajo, 
a su vez que preparar un programa de auditoría escrito.  De igual manera se 
manifiestan las Normas Técnicas de Auditoría (NTA) aprobadas por Resolución 
de fecha 19 de enero de 1991 del Instituto de Contabilidad y Auditoría de 
Cuentas, en su norma 2.3.5, pero además en su norma 2.3.6 nos dice que el 
programa de auditoría facilita un control y seguimiento más eficaz del trabajo 
realizado y se utilizará para trasmitir instrucciones a los miembros del equipo del 
auditor en cuanto al trabajo a realizar. 
 En consecuencia, un programa de trabajo es, básicamente, una relación 
secuencial ordenada de las distintas pruebas a realizar para auditar un área 
específica, es decir un plan de acción para guiar y controlar el trabajo, en el que 
se describen tanto la amplitud de las diferentes investigaciones a realizar, como 
los procedimientos en que se basarán estas investigaciones, y en este sentido la 
NTA 2.3.6 nos dice que el programa de trabajo debe indicar con suficiente 
detalle las pruebas de auditoría que el auditor considera necesarias para 
conseguir los objetivos del examen. 
 Podemos entender que al prepararse los programas de trabajo en la fase 
de planificación de la auditoría sociolaboral, es posible que conforme el examen 
avanza se produzcan cambios respecto de las condiciones esperadas que 
hagan necesario modificar los procedimientos de auditoría que inicialmente 
fueron preparados.  Así lo recogen tanto la NTA 2.3.7, como la norma 2.3.4 del 
Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006). 
 Siguiendo ahora la NTA 2.3.13, el auditor deberá preparar un programa 
escrito de auditoría en el que se establezcan las pruebas a realizar y la extensión 
de las mismas para cumplir los objetivos de auditoría. El programa tiene que 
incluir los objetivos de auditoría para cada parcela o área y será lo 
suficientemente detallado de forma que sirva como documento de asignación de 
trabajos a los profesionales del equipo que participen en la auditoría, así como 




medio de control de la adecuada ejecución del mismo. Por tanto, los  programas 
de trabajo se preparan por secciones o áreas y queda archivado con el resto de 
los papeles de trabajo y contienen una exposición ordenada, metódica y por 
escrito de los procedimientos a aplicar. 
En la preparación del programa de auditoría, el auditor puede considerar 
oportuno confiar en determinados controles internos, como un medio eficaz y 
eficiente para la realización de la auditoría, a la hora de determinar la naturaleza, 
momento de realización y amplitud de los procedimientos de auditoría.  
Sin embargo, el auditor puede decidir no basarse en controles internos 
cuando existan otros medios más eficientes de obtención de pruebas o evidencia 
suficiente y adecuada en auditoría.  
Adicionalmente a los programas emitidos por secciones o áreas, se 
prepara comúnmente un “programa general” que indica otros procedimientos que 
no puedan relacionarse directamente con ninguna área en particular, pero que 
deben ser cumplimentados por el auditor antes de expresar su opinión. Estos 
procedimientos generales incluyen: obtención de cartas especiales, de 
situaciones laborales, etc.  
El programa de trabajo de cada área comprende, generalmente, cuatro 
apartados:  
• introducción,  
• objetivos del trabajo,  
• procedimientos de auditoría.  
• Conclusión 
La introducción del programa de trabajo ofrece una breve explicación de 
la naturaleza del área en cuestión y un resumen de los procedimientos y 
medidas de control interno pertinentes, así como las características de 
efectividad y deficiencias en el control interno, tomadas en cuenta para 
determinar el alcance del trabajo. Los procedimientos de auditoría se establecen 
de acuerdo con estas consideraciones y deben vincularse a los aspectos 





específicos de eficacia o deficiencias en el control interno.  
En la preparación de un programa de trabajo se deben considerar los 
programas preparados con ocasión de anteriores auditorías, pero verificando 
que se ha dado adecuada consideración a todas las modificaciones en los 
procedimientos administrativos y de control interno establecidos por la empresa, 
que hayan tenido lugar desde la fase de preparación del programa que sirva de 
punto de partida.  
Un programa de trabajo también debe incluir:  
• Tiempo previsto para la realización de cada fase de trabajo. 
• Persona a quien se encomendará la ejecución del trabajo.  
• Referencia del papel de trabajo donde se ejecutó el trabajo.  
• Tiempo realmente invertido en cada fase parcial. 
• Firma de la persona que completó cada fase.  
• Firma de la persona que revisa el trabajo. 
En la figura 8.7 pasamos a resumir gráficamente el contenido de los 
programas de trabajo. 
  





Figura 8.7: Contenido de un programa de trabajo 
Fuente: Elaboración propia 
  






Debe quedar claramente entendido que el tiempo estimado debe ser 
puramente orientativo y que, por consiguiente, el auditor sólo considerará 
completada una fase de trabajo cuando ésta lo haya sido a su entera 
satisfacción y que nunca deberá utilizar como excusa de una labor deficiente o 
incompleta la escasez del tiempo previsto o el consumo del tiempo por causas 
ajenas al auditor.  
A medida que se completa cada fase del programa de trabajo se anotará 
en las columnas correspondientes la referencia del papel de trabajo, las iniciales 
de la persona que hizo el trabajo y el tiempo realmente empleado.  
El programa de auditoría es el resultado principal de la fase de 
planificación, ya que en él se reflejan no sólo los tipos de pruebas a realizar y el 
nivel adecuado de experiencia para realizarlas, sino también las muestras sobre 
las que se efectuarán las pruebas: tamaño, composición, método de selección, 
etcétera.  
Las ventajas más importantes derivadas de la preparación y 
mantenimiento actualizado de los programas de trabajo son las siguientes:  
• Permiten la estimación del número de horas/hombre necesarias para 
la terminación del trabajo, por cuanto en el programa se hace un 
desglose de todas las fases del mismo, asignando a cada una de 
ellas un tiempo para su realización. Estos tiempos se especifican en 
base a la experiencia anterior en trabajos de la misma naturaleza.  
• Ayudan al equipo asignado en su formación y en el desarrollo del 
trabajo.  
• Permiten evaluar la actuación de los auditores como resultado de 
comparar los tiempos estimados para cada fase con los tiempos 
realmente incurridos.  
• Facilitan la revisión del trabajo al indicarse dónde se efectuó cada 
prueba.  
• Ayudan a la supervisión del trabajo, pues permiten conocer qué 
procedimientos se han aplicado para la auditoría de cada tipo de 






• Facilitan la administración del trabajo al poderse conocer:  
- Tiempo incurrido en la parte terminada de la auditoría. 
- Tiempo estimado total.  
- Tiempo estimado para terminar.  
• Facilitan el desarrollo del trabajo en forma lógica y ordenada, 
evitándose duplicidad de examen de documentos, etcétera.  
• Facilitan la planificación de sucesivas auditorías al contar con un 
registro del tiempo realmente incurrido en la ejecución de cada fase 
del programa de trabajo.  
 
8.4.5.- EL PLAN GLOBAL DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
La actividad de planificación, según la NIA 300, requiere la realización por 
parte del auditor sociolaboral de tres partes: 
• El establecimiento de la estrategia global de auditoría. 
• Desarrollo del plan de auditoría. 
• Actualización y cambio de la estrategia global y del plan global en su 
caso. 
De igual manera, la NIA 300 obliga al auditor a desarrollar un plan de 
auditoría, el cuál incluirá una descripción de: 
a) La naturaleza, el momento de realización y la extensión de los 
procedimientos planificados para la valoración del riesgo, como 
determina la NIA 315. 
b) La naturaleza, el momento de realización y la extensión de 
procedimientos de auditoría posteriores planificados relativos a las 
afirmaciones, tal como establece la NIA 330. 





c) Otros procedimientos de auditoría planificados cuya realización se 
requiere para que el encargo se desarrolle conforme con las NIA. 
Para la valoración del riesgo de auditoría, según establece la NIA 315, el 
auditor necesita obtener un conocimiento de la empresa y su entorno y un 
conocimiento del sistema de control interno de la empresa. 
A su vez, el conocimiento de la empresa y su entorno lo realizará el 
auditor mediante el análisis de: 
• Información económica general. 
• Información sectorial. Factores sectoriales y normativos y otros 
factores externos. 
• Información específica del cliente. La naturaleza de la empresa, sus 
operaciones, su estructura de gobierno y propiedad, los tipos de 
inversiones que la empresa realiza o va a realizar, y el modo en que 
la empresa se estructura y la forma en que se financia para permitir 
al auditor comprender los tipos de transacciones que realiza la 
empresa. La selección y aplicación de las políticas utilizadas por la 
empresa. Los objetivos y las estrategias de la empresa. La medición 
y revisión de la evolución de la empresa. 
Para la realización de este estudio de la empresa y su entorno, el auditor 
sociolaboral puede elaborar un “cuestionario del plan global de auditoría” que 
consiste en la realización de un cuestionario que le será pasado a la dirección de 
la organización a auditar, en el que nos suministren toda la información que 
necesitamos para conocer las características concretas de la organización. 
Ya en la etapa previa de auditoría sociolaboral, en la fase de obtención 
de un conocimiento inicial de la empresa a auditar, hicimos referencia a la 
utilización de este cuestionario del plan global de auditoría, sólo en la primera 
parte ya que en ese momento del desarrollo de la auditoría, aún no se ha 
realizado la carta de encargo de la auditoría sociolaboral y en consecuencia la 
dirección de la empresa no va a responder a preguntas confidenciales o 
delicadas.  No ocurre así cuando realicemos la segunda parte del plan global de 




auditoría sociolaboral ya que la carta de encargo ha sido ya aceptada por la 
empresa auditada, por lo que se encuentran obligados a responder a todo el 
cuestionario. 
 Siguiendo la norma 2.3.6 del Centro Europeo de Auditores Socio-
Laborales CEAL (2006) que nos indica una completa relación de datos para 
conocer la naturaleza de la empresa, su organización y las características de su 
forma de operar, el auditor sociolaboral tiene que realizar un cuestionario con 
preguntas sobre: 
• El tipo de actividad. 
• El tipo de productos o servicios que suministra. 
• El número y actividad de los centros de trabajo. 
• Ubicación de los centros de trabajo. 
• Plantillas. 
• Modalidades contractuales. 
• Convenios colectivos. 
• Sus relaciones con otras empresas del mismo grupo y terceras 
vinculadas. 
• Las zonas de prestación de servicios por los trabajadores. 
• Sus métodos de producción. 
• La estructura organizativa. 
• La legislación vigente que afecta a la entidad. 
• El manual de políticas y procedimientos. 
• Modelo de gestión preventiva.  
• Política salarial.  
De igual manera, la norma 2.3.7 del Centro Europeo de Auditores Socio-
Laborales CEAL (2006) nos dice los aspectos a considerar por el auditor 
sociolaboral para estudiar el sector en el cual se desenvuelve la empresa y para 
ello tiene que realizar un cuestionario con preguntas sobre: 





• Condiciones socio-laborales especiales. 
• Normativa específica. 
• Problemática socio-laboral. 
• La estructura y política salarial normalmente seguida por el 
sector. 
• Convenios colectivos. 
• Tendencias laborales en empresas afines. 
• Antecedentes de hechos y situaciones socio-laborales de 
trascendencia. 
• Particularidades en materia de Seguridad Social. 
 
8.5.- ACTUALIZACIÓN Y CAMBIO DE LA ESTRATEGIA GLOBAL Y 
DEL PLAN GLOBAL EN SU CASO. 
 Como hemos comentado con anterioridad, la estrategia global y el plan 
global de de auditoría sociolaboral se realizan en la etapa de planificación de la 
auditoría sociolaboral, y puede ocurrir que durante la ejecución de la auditoría, 
se produzcan causas o se descubran hechos que obliguen a la modificación, 
bien añadir, quitar o cambiar, los procedimientos de auditoría planificados con 
anterioridad.  Es por ello que el auditor sociolaboral tiene que proceder a ver los 
cambios que fuesen necesarios para la consecución de los objetivos de auditoría 
planificados. 
En este sentido se manifiesta la norma 2.3.4 del Centro Europeo de 
Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), cuando nos dice que al aplicar el 
programa, el auditor debe guiarse por los resultados obtenidos en los 
procedimientos y consideraciones de la fase de planificación. Conforme el 
examen avanza, es posible que se produzcan cambios respecto de las 
condiciones esperadas, que hagan necesario modificar los procedimientos de 
auditoría inicialmente previstos. Tales modificaciones deberán documentarse 
adecuadamente. Igualmente se manifiesta la NTA 2.3.7. 




Por su parte la NIA 300 nos dice que el auditor actualizará y cambiará 
cuando sea necesario, en el transcurso de la auditoría, la estrategia global de 
auditoría y el plan de auditoría.  Así puede ocurrir que como consecuencia de 
hechos inesperados, de cambios en las condiciones o de la evidencia de 
auditoría obtenida de los resultados de los procedimientos de auditoría, el 
auditor puede tener que modificar la estrategia global de auditoría y el plan de 
auditoría y, por ende, la planificación resultante de la naturaleza, el momento de 
realización y la extensión de los procedimientos de auditoría posteriores, sobre la 
base de la consideración revisada de los riesgos valorados. 
Esto puede ocurrir cuando el auditor obtiene información que difiere de 
modo significativo de la información disponible al planificar los procedimientos de 
auditoría. 
 
8.6.- RECOPILACIÓN DE LA INFORMACIÓN: EL PLAN DE 
COLABORACIÓN 
De acuerdo con la naturaleza y el alcance del trabajo encargado y acorde 
con los programas de trabajo elaborados en la fase de planificación de la 
auditoría, los auditores sociolaborales solicitarán a la empresa auditada, una 
variada y detallada información, más o menos amplia que es necesaria para la 
elaboración de la misma. 
Esta información que se solicita no es inmediata y se tarda un tiempo en 
conseguir, pues hay que tener presente que la empresa auditada se encuentra 
en plena actividad productiva, por lo que no podemos pretender que el personal 
de la misma nos atienda inmediatamente, aunque tampoco podemos dejar que 
olviden nuestras solicitudes.  Por otra parte, la información solicitada puede ser 
inmediata, otros pueden ser necesarios elaborarlos y otros pueden ser 
solicitados a terceros. 
Esta solicitud de información y documentación a la empresa auditada se 
realiza mediante el “Plan de Colaboración” que es un documento escrito en el 





cual el auditor le solicita a la Entidad toda la documentación y la información 
necesaria para el desarrollo inicial de la auditoría, pudiendo ser ampliada ésta 
solicitud durante el transcurso de la ejecución de la auditoría. 
Es conveniente que, además de ser por escrito, tengamos una copia 
fechada y firmada con el recibí, que guardaremos con nuestros papeles de 
trabajo.  Este documento tiene una extraordinaria importancia en el momento en 
que aparecen las “limitaciones al alcance” en el informe de auditoría sociolaboral 
ya que una limitación al alcance consiste en no poder realizar un procedimiento 
de auditoría por falta de la información necesaria, de manera que no podemos 
concluir el procedimiento de auditoría diseñado, en definitiva nuestro trabajo de 
auditoría sociolaboral está limitado en su alcance. 
 
8.7.- ESTUDIO DE LA INFORMACIÓN Y EJECUCIÓN DE LAS 
PRUEBAS DE AUDITORÍA. 
Esta es la fase que más horas de trabajo exige y que se realiza en su 
mayoría, en las instalaciones del cliente ya que allí se encuentra toda la 
información de la misma y se desarrollan las actividades a revisar, teniendo 
presente que los auditores pueden fotocopiar la documentación o verificarla con 
el original, pero nunca se llevarán documentación original de la empresa, ya que 
ni es necesario por los procedimientos de auditoría, ni es su responsabilidad la 
guarda y custodia de la documentación, ni la empresa puede permitir que su 
documentación se encuentre descontrolada. 
El auditor sociolaboral, en esta fase va a desarrollar y ejecutar los 
programas de trabajo con la realización de las pruebas indicadas en los mismos 
y procediendo a su posterior análisis con el objetivo de obtener la suficiente 
evidencia adecuada para llegar a concluir en nuestra opinión. 
En la ejecución del trabajo de auditoría, el auditor ha de conservar toda la 
documentación elaborada durante el transcurso de la misma, es decir, la guarda 
de todos los papeles de trabajo que serán el respaldo de la opinión emitida por el 




auditor y de la garantía de calidad de la auditoría realizada de conformidad con 
las normas técnicas de general aceptación y concretamente en las NIA. 
 Durante la ejecución de esta etapa, el auditor ha de realizar, por un lado 
la ejecución de las pruebas de auditoría diseñadas para dar respuesta a los 
riesgos valorados, y por otro lado tiene que proceder a evaluar las incorrecciones 
identificadas durante la realización de la auditoría sociolaboral. 
 Según establece la NIA 330, el auditor ha de realizar las pruebas de 
auditoría que conforman los programas de trabajo con el fin de poder dar 
respuesta a los riesgos valorados, pudiendo ser las pruebas de los siguientes 
tipos: 
a. Procedimiento sustantivo: procedimiento de auditoría diseñado para 
detectar incorrecciones materiales en las afirmaciones. 
Los procedimientos sustantivos comprenden: 
 pruebas de detalle (de tipos de transacciones, saldos 
contables e información a revelar) 
 procedimientos analíticos sustantivos. 
b. Prueba de controles: procedimiento de auditoría diseñado para 
evaluar la eficacia operativa de los controles en la prevención o en la 
detección y corrección de incorrecciones materiales en las 
afirmaciones. 
Según la norma 2.4.5 del Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales 
CEAL (2006), la finalidad de las pruebas de cumplimiento (o pruebas de 
controles) es proporcionar al auditor una seguridad razonable de que los 
procedimientos relativos a los sistemas de gestión internos están siendo 
aplicados tal como fueron establecidos. Estas pruebas son necesarias si se va a 
confiar en los procedimientos descritos. Sin embargo, cuando los 
procedimientos de gestión no son satisfactorios, el auditor no debe confiar en 
los mismos. 
El auditor podrá omitir parte o toda la comprobación de los sistemas de 
gestión interna cuando ese trabajo no fuese efectivo en términos de coste-eficacia, 





siempre que las pruebas alternativas, de naturaleza sustantiva, le permitan 
satisfacerse razonablemente de las afirmaciones de la Dirección sobre las 
medidas de gestión que se vean afectadas por esta decisión. A tal efecto debe 
tomarse en consideración la naturaleza o número de medidas de gestión, los 
métodos de procesamiento de datos que se estén usando y los procedimientos de 
auditoría que puedan ser aplicados al realizar las pruebas sustantivas. 
La naturaleza de los procedimientos de gestión interna y la evidencia 
disponible sobre su cumplimiento determinan, necesariamente, la naturaleza de 
las pruebas de cumplimiento e influyen sobre el momento de ejecución y 
extensión de tales pruebas. Las pruebas de cumplimiento están íntimamente 
interrelacionadas con las pruebas sustantivas y, en la práctica, los procedimientos 
de auditoría suministran, al mismo tiempo, evidencia de cumplimiento de los 
procedimientos de gestión interna socio-laboral, así como la evidencia requerida 
de las pruebas sustantivas. 
Por su parte, en relación a las pruebas de controles, la NIA 330 nos dice 
que el auditor diseñará y realizará pruebas de controles con el fin de obtener 
evidencia de auditoría suficiente y adecuada sobre la eficacia operativa de los 
controles relevantes cuando: 
• La valoración de los riesgos de incorrección material en las 
afirmaciones realizada por el auditor comporta la expectativa de que 
los controles estén operando eficazmente, es decir el auditor confía 
en la eficacia operativa de los controles. 
• Los procedimientos sustantivos por sí mismos no pueden 
proporcionar evidencia de auditoría suficiente y adecuada en las 
afirmaciones. 
Las pruebas de controles se realizan sólo sobre aquellos controles que el 
auditor haya considerado que han sido adecuadamente diseñados para prevenir, 
o para detectar y corregir, una incorrección material en una afirmación.  
La realización de pruebas sobre la eficacia operativa de los controles no 
es lo mismo que la obtención de conocimiento y la evaluación de su diseño e 
implementación. Sin embargo, se utilizan los mismos tipos de procedimientos de 




auditoría. En consecuencia, el auditor puede probar la eficacia operativa de los 
controles al mismo tiempo que se evalúa su diseño y se determina si han sido 
implementados. 
El auditor sociolaboral puede diseñar una prueba de controles que se 
realice al mismo tiempo que una prueba de detalle sobre la misma operación. 
Aunque el propósito de cada una de las pruebas es diferente, ambos pueden 
cumplirse de forma simultánea mediante la realización de una prueba de 
controles y de una prueba de detalle sobre la misma operación, lo que también 
se conoce como prueba de doble propósito, que es diseñada y evaluada 
considerando cada propósito de la prueba de forma separada. 
En el diseño y aplicación de pruebas de controles, el auditor obtendrá 
evidencia de auditoría más convincente cuanto más confíe en la eficacia de un 
control. 
Para el diseño y aplicación de pruebas de controles, el auditor tiene que: 
• Realizar indagaciones en combinación con otros procedimientos de 
auditoría, con el fin de obtener evidencia de auditoría sobre la 
eficacia operativa de los controles, así como analizar: 
1. La manera en que se hayan aplicado los controles en los 
momentos relevantes a lo largo del periodo sometido a 
auditoría. 
2. La congruencia con la que se hayan aplicado. 
3. Las personas que los hayan aplicado y los medios utilizados. 
• Determinará si los controles que van a ser probados dependen de 
otros controles (controles indirectos) y, en este caso, si es necesario 
obtener evidencia de auditoría que corrobore la eficacia operativa de 
dichos controles indirectos. 
La indagación, por sí sola, no es suficiente para probar la eficacia 
operativa de los controles. Por consiguiente, el auditor tiene que aplicar otros 
procedimientos de auditoría como la inspección o a reejecución pueda 
proporcionar un grado de seguridad mayor que la combinación de la indagación 





y la observación, puesto que una observación es pertinente sólo en el momento 
en que se realiza. 
La naturaleza de un determinado control influye en el tipo de 
procedimiento requerido para obtener evidencia de auditoría sobre si dicho 
control ha estado funcionando eficazmente. 
El auditor para considerar la extensión de las pruebas de controles ha de 
considerar los siguientes aspectos: 
• El grado de confianza en los controles. 
• La frecuencia con la que la entidad ha llevado a cabo el control 
durante el periodo. 
• El tiempo durante el periodo de auditoría en el que el auditor confía 
en la eficacia operativa del control. 
• El porcentaje esperado de desviación de un control. 
• La relevancia y fiabilidad de la evidencia de auditoría a obtener con 
respecto a la eficacia operativa del control relacionado con las 
afirmaciones. 
• La medida en que la evidencia de auditoría se obtiene a partir de 
pruebas de otros controles relacionados con la afirmación. 
El auditor realizará pruebas sobre los controles en lo que respecta al 
momento concreto, o, en su caso, a la totalidad del periodo en relación con el 
cual tiene previsto confiar en dichos controles con el fin de obtener una base 
adecuada para la confianza prevista por el auditor. Cuando el auditor tiene 
previsto confiar en un control a lo largo de un periodo, resultan convenientes 
pruebas que puedan proporcionar evidencia de auditoría de que el control ha 
funcionado eficazmente en momentos relevantes de dicho periodo. Dichas 
pruebas pueden incluir pruebas sobre el seguimiento de los controles por parte 
de la entidad. 





Una incorrección material detectada por los procedimientos del auditor es 
un indicador importante de la existencia de una deficiencia significativa en el 
control interno. 
Para la evaluación de la eficacia operativa de los controles relevantes, el 
auditor evaluará si las incorrecciones que se han detectado mediante los 
procedimientos sustantivos indican que los controles no están funcionando 
eficazmente.  Sin embargo, la ausencia de incorrecciones detectadas mediante 
procedimientos sustantivos no constituye evidencia de auditoría de que los 
controles relacionados con la afirmación que son objeto de pruebas sean 
eficaces. 
Si se detectan desviaciones en los controles en los que tiene previsto 
confiar, el auditor realizará indagaciones específicas para comprender dichas 
desviaciones y sus consecuencias potenciales, y determinará si:  
• Las pruebas de controles que se han realizado proporcionan una 
base adecuada para confiar en los controles. 
• Son necesarias pruebas de controles adicionales. 
• Resulta necesario responder a los riesgos potenciales de 
incorrección mediante procedimientos sustantivos. 
Por otra parte, la NIA 330 nos dice que el auditor diseñará y aplicará 
procedimientos sustantivos para cada tipo de operación, saldo contable e 
información a revelar que resulte material, con independencia de los riesgos 
valorados de incorrección material. Este requerimiento refleja los siguientes 
hechos:  
• La valoración del riesgo por el auditor supone el ejercicio de un juicio, 
por lo que es posible que no identifique todos los riesgos de 
incorrección material 
• Existen limitaciones inherentes al control interno, incluida su posible 
elusión por la dirección. 
El auditor sociolaboral puede decidir que para reducir el riesgo de 
auditoría a un nivel aceptablemente bajo es suficiente: 





• Aplicar sólo procedimientos analíticos sustantivos.  
• Sólo son adecuadas las pruebas de detalle. 
• Una combinación de procedimientos analíticos sustantivos y de 
pruebas de detalle es la mejor respuesta a los riesgos valorados. 
Al diseñar las pruebas de detalle, habitualmente la extensión de las 
pruebas se considera en términos del tamaño de la muestra. Sin embargo, 
también son relevantes otras cuestiones, incluyendo si es más eficaz utilizar 
otros medios selectivos de realización de pruebas. 
La NIA 330 nos sigue diciendo que el auditor considerará si deben 
aplicarse procedimientos de confirmación externa a modo de procedimientos 
sustantivos de auditoría.  Los procedimientos de confirmación externa a menudo 
son relevantes cuando se refieren a afirmaciones asociadas a riesgos valorados, 
pero también se pueden aplicar para obtener evidencia de auditoría sobre la 
ausencia de ciertas condiciones. 
Así mismo, el auditor puede determinar que los procedimientos de 
confirmación externa aplicados con una finalidad constituyen una oportunidad 
para obtener evidencia de auditoría sobre otras cuestiones. 
Si el auditor ha determinado que un riesgo valorado de incorrección 
material en las afirmaciones es un riesgo significativo, aplicará los 
procedimientos sustantivos que respondan de forma específica a dicho riesgo. 
Cuando la forma de enfocar un riesgo significativo consista únicamente en 
procedimientos sustantivos, dichos procedimientos incluirán pruebas de detalle. 
La evidencia de auditoría en forma de confirmaciones externas recibidas 
directamente por el auditor de partes confirmantes adecuadas le puede facilitar 
la obtención de evidencia de auditoría con el alto nivel de fiabilidad requerido 
para responder a los riesgos significativos de incorrección material, ya sea 
debida a fraude o error. 
Una vez realizadas tanto las pruebas de controles como las pruebas 
sustantivas planificadas, el auditor tiene que proceder a evaluar las 




incorrecciones identificadas durante la ejecución de la auditoría sociolaboral ello 
supone la aplicación de la NIA 450 que trata de la responsabilidad que tiene el 
auditor de evaluar el efecto de las incorrecciones identificadas en la ejecución de 
la auditoría. 
Según la NIA 450, las incorrecciones pueden ser el resultado de: 
• Una inexactitud al recoger o procesar los datos  
• Una omisión de una cantidad o de una información a revelar. 
• Una estimación incorrecta por no considerar hechos o por una 
interpretación claramente errónea de ellos. 
• Juicios de la dirección en relación con estimaciones que el auditor no 
considera razonables o la selección y aplicación de políticas sociales 
que el auditor considera inadecuadas. 
El auditor acumulará las incorrecciones identificadas durante la 
realización de la auditoría, excepto las que sean claramente insignificantes.  
Para facilitar al auditor la evaluación del efecto de las incorrecciones acumuladas 
durante la realización de la auditoría y la comunicación de las incorrecciones a la 
dirección, tiene que distinguir entre: 
• Las incorrecciones de hecho, que son incorrecciones sobre las 
cuales no existe duda. 
• Las incorrecciones de juicio, que son diferencias derivadas de los 
juicios de la dirección en relación con estimaciones que el auditor no 
considera razonables, o relativas a la selección o aplicación de 
políticas sociales que el auditor considera inadecuadas. 
• Las incorrecciones extrapoladas, que son la mejor estimación del 
auditor de incorrecciones en las poblaciones, lo cual implica la 
proyección de incorrecciones identificadas en muestras de auditoría 
al total de las poblaciones de las que se extrajeron las muestras. 
Durante el transcurso de nuestro trabajo, analizaremos las incorrecciones 
obtenidas, valorando éstas en términos de los problemas o costes (monetarios o 
no) que puedan suponer, lo que permite establecer una jerarquización de las 





mismas en función de la mayor o menor repercusión sobre los objetivos de la 
empresa. 
Podemos encontrar dos tipos de incorrecciones:  
§ No significativas, inmateriales o de poca importancia (Ej. 
Varias quejas de cliente aisladas y sin consecuencias). 
§ Significativas, materiales o con importancia (Ej. 
Numerosas quejas de clientes en relación al trato recibido 
por los empleados). 
Estas incorrecciones pueden o no ser corregibles; aunque lo más 
importante es el efecto o las consecuencias que tendrán para los objetivos de la 
empresa en caso de que esas incorrecciones continúen y sobre todo, la 
necesidad de poner por parte de la dirección los medios de solución y mejora a 
esas incorrecciones, así como su implantación. 
El auditor, a la vista de las incorrecciones detectadas, determinará si es 
necesario revisar la estrategia global de auditoría y el plan de auditoría cuando: 
a. La naturaleza de las incorrecciones identificadas y las circunstancias 
en las que se produjeron indican que pueden existir otras 
incorrecciones que, sumadas a las incorrecciones acumuladas 
durante la realización de la auditoría, podrían ser materiales. En 
definitiva el auditor tiene que valorar que la incorrección puede no ser 
un hecho aislado. 
b. La suma de las incorrecciones acumuladas durante la realización de 
la auditoría se aproxima a la cifra de importancia relativa determinada 
de conformidad con la NIA 320. Puede haber un nivel de riesgo 
superior al aceptablemente bajo de que las posibles incorrecciones 
no detectadas, consideradas conjuntamente con las incorrecciones 
acumuladas durante la realización de la auditoría, puedan superar la 
importancia relativa. 
El auditor puede solicitar a la dirección que examine un tipo concreto de 
operación o información con el fin de que la dirección conozca la causa de una 




incorrección identificada por el auditor, que aplique procedimientos para 
determinar el importe real de la incorrección y realice los ajustes adecuados para 
su corrección.  En este caso, el auditor aplicará procedimientos de auditoría 
adicionales para determinar si las incorrecciones persisten o si han corregido las 
incorrecciones que fueron detectadas. 
El auditor comunicará oportunamente y al nivel adecuado de la dirección 
todas las incorrecciones acumuladas durante la realización de la auditoría. El 
auditor solicitará a la dirección que corrija dichas incorrecciones. 
Si la dirección rehúsa corregir algunas o todas las incorrecciones 
comunicadas por el auditor, éste obtendrá conocimiento de las razones de la 
dirección para no hacer las correcciones y tendrá en cuenta dicha información al 
evaluar si la información sociolaboral en su conjunto están libres de incorrección 
material. 
Antes de evaluar el efecto de las incorrecciones no corregidas, el auditor 
volverá a valorar la importancia relativa determinada de conformidad con la NIA 
320 para confirmar si sigue siendo adecuada en el contexto de la auditoría 
desarrollada en la empresa. 
El auditor determinará si las incorrecciones no corregidas son materiales 
individualmente o de forma agregada. Para ello, el auditor tendrá en cuenta: 
1. La magnitud y la naturaleza de las incorrecciones y las circunstancias 
específicas en las que se han producido. 
2. El efecto de las incorrecciones no corregidas relativas a periodos 
anteriores. 
Cada incorrección individual se toma en consideración para evaluar su 
efecto, y en particular si se ha superado el nivel de importancia relativa para 
dicha operación o información relevante.  
La determinación de si una incorrección en la clasificación es material 
conlleva la evaluación de aspectos cualitativos, determinando su efecto sobre las 
partidas, ratios o informaciones y su importancia en relación al área auditada. 





Así mismo, puede haber circunstancias en las que el auditor concluya 
que una incorrección en la clasificación no es material considerando la 
información en su conjunto, aunque pueda superar el nivel o los niveles de 
importancia relativa utilizados para evaluar otras incorrecciones. 
Las circunstancias relacionadas con algunas incorrecciones pueden llevar 
al auditor a evaluarlas como materiales, individualmente o consideradas junto 
con otras incorrecciones acumuladas durante la realización de la auditoría, 
incluso si son inferiores a la importancia relativa para el área en su conjunto. 
El auditor comunicará a los responsables del gobierno de la entidad las 
incorrecciones no corregidas y el efecto que, individualmente o de forma 
agregada, pueden tener sobre la opinión a expresar en el informe de auditoría. 
La comunicación del auditor identificará las incorrecciones materiales no 
corregidas de forma individualizada. El auditor solicitará que se corrijan las 
incorrecciones no corregidas. 
El auditor ha de satisfacerse de que la comunicación con el directivo o 
directivos es suficiente para considerar que todos aquellos a los que el auditor 
debería informar como responsables del gobierno de la organización han sido 
informados. 
El auditor también comunicará a los responsables del gobierno de la 
entidad el efecto de las incorrecciones no corregidas relativas a periodos 
anteriores. El efecto acumulativo de las incorrecciones inmateriales no 
corregidas relacionadas con periodos anteriores puede tener un efecto material 
en el periodo actual. Existen diferentes enfoques aceptables para la evaluación 
por el auditor del efecto de dichas incorrecciones no corregidas en el periodo 
actual, y para ser congruente, el auditor utilizará el mismo enfoque que en el 
periodo anterior.  
El auditor solicitará a la dirección y, cuando proceda, a los responsables 
del gobierno de la entidad, manifestaciones escritas relativas a si consideran que 
los efectos de las incorrecciones no corregidas son inmateriales, individualmente 




o de forma agregada, para los estados financieros en su conjunto. Un resumen 
de dichas partidas se incluirá en la manifestación escrita o se adjuntará a ella. 
 
8.8.- LA CARTA DE MANIFESTACIONES DE LA DIRECCIÓN 
 En las Normas Técnicas de Auditoría (NTA), ya se contemplaba, dentro 
de las normas técnicas de ejecución del trabajo NTA 2.5.28, la "Carta de 
Manifestaciones de la Dirección" como uno de los métodos o procedimientos que 
pueden utilizarse por los auditores para obtener evidencia de auditoría.  No 
obstante, hay que tener presente, que las manifestaciones de la dirección, con 
carácter general, no son sustitutivas de los procedimientos normales aplicados 
por los auditores para la obtención de la evidencia necesaria y suficiente que 
soporte razonablemente su opinión técnica.  
 De igual manera se pronuncian las NIA cuando nos indican que la Carta 
de Manifestaciones de la Dirección incluye manifestaciones que deben 
obtenerse por escrito de la dirección y de los responsables del gobierno de la 
sociedad. La carta de manifestaciones nos permite confirmar determinados 
aspectos que se han tenido en cuenta durante la evaluación del trabajo de 
auditoría, por lo que su contenido y las personas que deben firmarla deberán 
adaptarse a las circunstancias. No obstante, la carta de manifestaciones deberá 
incluir, como mínimo, la firma de un miembro del Consejo de Administración, o 
persona con poder suficiente para representar a la empresa, siendo 
recomendable asimismo con carácter general recabar la del Director de 
Recursos Humanos o cargo equivalente en la Dirección que hubiera tenido una 
intervención más directa en el sistema de recursos humanos de la empresa. 
 Concretamente la NIA 580, en referencia a la NIA 500 (que dice que la 
evidencia de auditoría es la información utilizada por el auditor para alcanzar las 
conclusiones en las que se basa su opinión), indica que las manifestaciones 
escritas constituyen información necesaria que el auditor requiere, con respecto 
a la auditoría sociolaboral de la entidad. En consecuencia, las manifestaciones 
escritas constituyen evidencia de auditoría, similar a las respuestas a 





indagaciones. Las manifestaciones escritas son una fuente importante de 
evidencia de auditoría. El hecho de que la dirección modifique o no facilite las 
manifestaciones escritas solicitadas puede alertar al auditor sobre la posibilidad 
de que existan una o más cuestiones significativas. Asimismo, la solicitud de 
manifestaciones escritas, en lugar de verbales, en muchos casos puede llevar a 
la dirección a considerar dichas cuestiones de una forma más rigurosa, lo que 
mejora la calidad de las manifestaciones. 
 Tenemos que indicar en este punto que entendemos por manifestaciones 
escritas al documento suscrito por la dirección y proporcionado al auditor con el 
propósito de confirmar determinadas materias o soportar otra evidencia de 
auditoría, tal y como la define la NIA 580. 
 Si bien las manifestaciones escritas proporcionan evidencia de auditoría 
necesaria, por sí solas no proporcionan evidencia de auditoría suficiente y 
adecuada sobre ninguna de las cuestiones a las que se refieren, por lo que 
habrá que combinarlas con otras técnicas de auditoría. 
Asimismo, el hecho de que la dirección haya proporcionado 
manifestaciones escritas fiables no afecta a la naturaleza o a la extensión de otra 
evidencia de auditoría que el auditor obtiene con respecto al cumplimiento de las 
responsabilidades de la dirección o con respecto a afirmaciones concretas. 
 Así mismo, la NTA sobre Carta de Manifestaciones de la Dirección nos 
indican los objetivos más importantes que busca el auditor con la obtención de la 
"Carta de Manifestaciones de la Dirección Entidad": 
• Proporcionar al auditor una medida adicional de la confianza que le 
merecen la Dirección Entidad y sus empleados. Dicha confianza es 
un importante factor integrante del riesgo constituido por la 
posibilidad inherente a la actividad de la entidad, de que existan 
errores de importancia en la gestión de los recursos humanos.   
• Proporcionar al auditor documentación escrita respecto a ciertas 
explicaciones verbales de hechos significativos relacionados directa 
o indirectamente con los recursos humanos.   




• Proporcionar al auditor documentación escrita y explicaciones 
adicionales sobre el sistema de control interno, así como ciertos 
aspectos importantes que están relacionados directa o 
indirectamente con el mismo.   
• Proporcionar información al auditor que le permita confirmar que el 
alcance de su examen es adecuado, de manera que cualquier 
manifestación contradictoria con la evidencia obtenida en la 
ejecución de su trabajo requerirá la realización de investigaciones 
adicionales. 
En definitiva, y como indica a NIA 580, el objetivo del auditor con la 
obtención de manifestaciones escritas de la dirección, es la de obtener 
evidencias relativas a que consideran haber cumplido su responsabilidad en 
cuanto a todo área de recursos humanos de la empresa y a la integridad de la 
información proporcionada al auditor; fundamentar afirmaciones concretas 
mediante manifestaciones escritas; y poder dar respuesta a las manifestaciones 
de la dirección o a su negativa de hacerlas. 
Las manifestaciones escritas adoptarán la forma de una carta de 
manifestaciones dirigida al auditor. 
El contenido de la "Carta de Manifestaciones de la Dirección" vendrá 
determinado por la naturaleza del trabajo a realizar y por las circunstancias 
concretas encontradas en el desarrollo del mismo.  
 El contenido de la "Carta de Manifestaciones de la Dirección" en trabajos 
referidos a auditoría sociolaboral, con carácter general, debe incluir los 
siguientes aspectos:  
• Reconocimiento, por parte de la Dirección de la Entidad, de su 
responsabilidad sobre el área de recursos humanos conforme a la 
legislación vigente y políticas sociolaborales aplicados. 
• Que ha proporcionado al auditor toda la información y el acceso 
pertinentes, de conformidad con lo acordado en los términos de la 
carta de encargo de auditoría. 





• Que toda la información sociolaboral facilitada a los auditores ha sido 
obtenidas de los registros de la empresa, las cuales reflejan la 
totalidad de la información de la que tiene conocimiento la empresa.  
• Que la gestión de los recursos humanos está libre de errores u 
omisiones significativos. 
• Información relativa a hechos posteriores, o a que no ha ocurrido 
ningún hecho posterior ni se ha descubierto ninguna información que 
pudiera afectar significativamente al área de recursos humanos 
auditada y hasta la fecha de la "Carta de Manifestaciones". 
• Que los únicos compromisos, contingencias y responsabilidades a la 
fecha de cierre son los reflejados puestos de manifiesto al auditor, 
habiéndole informado de todos ellos, así como de la identidad de 
todos sus asesores legales. 
• Indicación de que no conocen la existencia de irregularidades 
importantes en los que hubiera estado implicado algún miembro de la 
entidad.  
• Que no existen incumplimientos o posibles incumplimientos de la 
normativa aplicable, (sectorial, laboral, mercantil, tributaria, etc...), 
cuyos efectos deban ser considerados por los auditores o estimar  su 
contingencias. 
• Que se ha facilitado al auditor el acceso a toda la documentación y 
los registros de la Sociedad, a todos los contratos y acuerdos, 
incluyendo las actas del Consejo de Administración, de la Junta 
General u otros Comités, así como a cuanta información hubiera sido 
solicitada por el auditor para realizar su trabajo, explicitando, 
además, la naturaleza de las limitaciones al alcance que se hayan 
puesto de manifiesto durante su realización. 
• Que, en relación a los miembros del Órgano de Administración, se ha 
facilitado al auditor toda la información exigida por la normativa de 
aplicación referente a los mismos.  
 Con carácter general, el auditor debe aplicar procedimientos de auditoría 
diseñados específicamente para obtener evidencia de la información recibida, 





con independencia de que también sean confirmados por la Dirección en la 
"Carta de Manifestaciones".No obstante, existen ocasiones en las que la "Carta 
de Manifestaciones de la Dirección" puede ser el único procedimiento aplicable 
por el auditor para obtener evidencia sobre ciertos asuntos. En todo caso, la 
obtención de la "Carta de Manifestaciones de la Dirección de la Entidad" no 
cambia ni sustituye la aplicación de aquellos procedimientos de auditoría 
necesarios que soporten razonablemente la opinión del auditor.  
 Si una declaración procedente de la dirección se contradice con otra 
evidencia, el auditor debe investigar las circunstancias y, cuando sea necesario, 
reconsiderar la fiabilidad de otras manifestaciones hechas por la dirección.  
Si el auditor tiene reservas sobre la competencia, la integridad, los 
valores éticos o la diligencia de la dirección, o sobre su compromiso con ellos o 
su cumplimiento, determinará el efecto que dichas reservas pueden tener sobre 
la fiabilidad de las manifestaciones (verbales o escritas) y sobre la evidencia de 
auditoría en general. Las reservas sobre la dirección pueden llevar al auditor a la 
conclusión de que el riesgo de que la dirección realice manifestaciones inexactas 
es tal que no se puede realizar una auditoría. En este caso, el auditor puede 
considerar la posibilidad de renunciar al encargo. 
En especial, si las manifestaciones escritas son incongruentes con otra 
evidencia de auditoría, el auditor aplicará procedimientos de auditoría para 
intentar resolver la cuestión. Si la cuestión no se resuelve, el auditor 
reconsiderará la valoración de la competencia, la integridad, los valores éticos o 
la diligencia de la dirección, o su compromiso con ellos o su cumplimiento, y 
determinará el efecto que esto puede tener sobre la fiabilidad de las 
manifestaciones (verbales o escritas) y sobre la evidencia de auditoría en 
general. 
Si el auditor llega a la conclusión de que las manifestaciones escritas no 
son fiables, adoptará todas las medidas adecuadas, incluida la determinación del 
posible efecto sobre la opinión en el informe de auditoría. 





 Cuando la Dirección de la entidad se niegue a confirmar algunos de los 
puntos contenidos en la Carta de Manifestaciones, el auditor valorará las causas 
de dicha negativa y el efecto que tal limitación pudiera tener en su opinión 
técnica.  La negativa de la Dirección de la Entidad a entregar firmada la "Carta 
de Manifestaciones" solicitada por el auditor, constituye una limitación en el 
alcance de su examen impuesta por la entidad.   En esta situación, el auditor 
deberá evaluar las causas e importancia de tal limitación y los efectos que estas 
circunstancias pudieran tener en la emisión de su opinión técnica.   No obstante, 
dicha limitación pudiera llevar a emitir un informe con opinión denegada.  
 Conforme nos indica la NIA 705, el auditor denegará su opinión técnica 
cuando: 
• Concluya que existen suficientes dudas sobre la integridad de la 
dirección como para que las manifestaciones escritas requeridas no 
sean fiables. 
• La dirección no facilite las manifestaciones escritas requeridas  
Esta denegación de opinión no es sobre un hecho concreto del trabajo 
sino que es sobre todo el alcance del trabajo de auditoría. 
El hecho de que unas manifestaciones escritas contengan modificaciones 
con respecto a las solicitadas por el auditor no significa, necesariamente, que la 
dirección no haya proporcionado las manifestaciones escritas. Sin embargo, la 
razón subyacente a dicha modificación puede afectar a la opinión expresada por 
el auditor en el informe de auditoría sociolaboral. 
 Debido a que las manifestaciones escritas constituyen evidencia de 
auditoría necesaria, la opinión del auditor no puede expresarse, y el informe de 
auditoría no puede fecharse, antes de la fecha de las manifestaciones escritas. 
Asimismo, debido a que al auditor le conciernen los hechos ocurridos hasta la 
fecha del informe de auditoría que puedan requerir ajustar los estados 
financieros o revelar información en ellos, la "Carta de Manifestaciones de la 
Dirección de la Entidad" deberá tener la fecha tan próxima como sea posible, 
pero no posterior, a la fecha del informe de Auditoría Sociolaboral. 




 En algunas circunstancias puede ser adecuado que el auditor obtenga 
manifestaciones escritas sobre una afirmación concreta en el transcurso de la 
auditoría. En este caso, se puede solicitar manifestaciones escritas en ese 
momento del trabajo y posteriormente actualizarlas. 
Las manifestaciones escritas se referirán a todos los periodos a los que 
se refiere el informe de auditoría. 
 Pueden darse situaciones en las que la dirección actual no hubiera 
estado presente durante todos los periodos a los que se refiere el trabajo de 
auditoría. Dichas personas pueden afirmar que no están en situación de 
proporcionar parte o la totalidad de las manifestaciones escritas debido a que no 
ocupaban ese cargo durante el periodo. Este hecho, sin embargo, no reduce las 
responsabilidades de dichas personas en relación con el área de los recursos 
humanos en su conjunto. En consecuencia, sigue siendo aplicable el 
requerimiento de que el auditor les solicite manifestaciones escritas que cubran 







































9.- EMISIÓN DEL INFORME DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
 Esta es la última fase de esta etapa de ejecución de la auditoría y va a 
consistir en resumir todo el trabajo realizado por el auditor sociolaboral en un 
informe, en el que desarrollará tanto el buen funcionamiento de las diferentes 
áreas, como las desviaciones, salvedades y problemas encontrados en la 
realización del trabajo. 
 Vamos a comenzar concretando lo que entendemos por informe de 
auditoría sociolaboral, para continuar con los elementos que conforman dicho 
informe, y haciendo hincapié en los tipos de opinión que pueden darse en el 
informe de auditoría sociolaboral, lo que nos dará pié a clasificar los diferentes 
tipos de informe de auditoría sociolaboral, y acabaremos con la forma de difundir 
los informes de auditoría sociolaboral. 
 
9.1.- INFORME DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
 Dado que al día de hoy no existe una regulación específica de la 
actividad de la Auditoría Sociolaboral, las actuaciones en el desarrollo de la 
misma las hemos tomado analógicamente de las normas de actuación 
establecidas tanto por Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL 
(2006) como por las Normas Técnicas de Auditoría del Instituto de Contabilidad y 
Auditoría de Cuentas (ICAC), como por las Normas Internacionales de Auditoría 
(NIA).   En este apartado vamos a seguir la misma línea de actuación. 
 La NIA 700 nos indica que los objetivos del auditor en la realización del 
trabajo de Auditoría Sociolaboral son la formación de una opinión sobre el 
alcance del trabajo basada en una evaluación de las conclusiones extraídas de 
la evidencia de auditoría obtenida; y la expresión de dicha opinión con claridad 
mediante un informe escrito en el que también se describa la base en la que se 
sustenta la opinión. 
 Las Normas Técnicas de Auditoría del Instituto de Contabilidad y 
Auditoría de Cuentas (ICAC) y las normas elaboradas por Centro Europeo de 





Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), en sus apartados de normas técnicas 
sobre informes realizan una definición de informe que en el caso de del Centro 
Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), en su norma 3.1 
introducción, lo define así: “El informe de auditoría socio-laboral es un documento 
en el que se muestra el alcance del trabajo efectuado por el auditor y su opinión 
profesional sobre la adecuación socio-laboral de la entidad, teniendo en cuenta las 
distintas normas y principios de aplicación, así como las presentes Normas 
Técnicas”. 
Nosotros hemos definido la Auditoría Sociolaboral como: 
La actividad desarrollada por expertos (externos o internos) 
consistente en la revisión de la gestión y política de recursos 
humanos, su adecuación estratégica así como de la revisión de 
obligaciones legales y contables relacionadas, realizada en una 
organización concreta, utilizando una serie de procedimientos y 
pruebas de auditoría, con el objeto de emitir una opinión que tenga 
efectos frente a terceros. 
 Por tanto, decimos que un "Informe de Auditoría Sociolaboral" es el 
resultado de la información, estudios, investigación, pruebas y análisis 
efectuados por los Auditores Sociolaborales durante la ejecución del trabajo de 
auditoría, que de forma normalizada expresa por escrito su opinión técnica sobre 
los recursos humanos o área del mismo auditada en relación con el alcance del 
trabajo fijado. 
 Es decir, es el medio principal para comunicar el resultado del trabajo de 
auditoría realizado y representa para el Auditor Sociolaboral la oportunidad de 
captar la atención de la dirección respecto a la fiabilidad, adecuación y 
suficiencia de la información sobre la que basa sus decisiones, promoviendo su 
confianza para el correcto funcionamiento de la organización. 
De nuevo si nos fijamos en las NTA del Instituto de Contabilidad y 
Auditoría de Cuentas (ICAC) y las normas elaboradas por Centro Europeo de 
Auditores Socio-Laborales CEAL (2006), en sus apartados de normas técnicas 
sobre informes establecen unas normas para la preparación del informe de 




auditoría que en el caso de del Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales 
CEAL (2006), son: 
• Primera: El auditor debe manifestar en el informe si la situación 
socio-laboral cumple con las normas y principios que resulten de 
aplicación en las distintas materias socio-laborales. 
• Segunda: El informe expresará si los principios y normas socio-
laborales guardan uniformidad con los aplicados en la gestión de la 
entidad. 
• Tercera: El auditor debe manifestar si la documentación socio-laboral 
expresa, en todos los aspectos significativos, la imagen fiel de la 
situación socio-laboral de la entidad. Se entiende por aspectos 
significativos todos aquellos que superen los niveles o cifras de 
importancia relativa aplicados en el trabajo. Los niveles o cifras de 
importancia relativa y las razones que los justifican y avalan deberán 
quedar determinados en los Papeles de Trabajo donde se consigne 
el plan global de auditoría. 
• Cuarta: El auditor expresará en el informe su opinión en relación con 
la situación socio-laboral tomada en su conjunto, o una afirmación de 
que no se puede expresar una opinión, y en este caso, las causas 
que lo impidan. Cuando se exprese una opinión con salvedades 
(reservas) o desfavorable sobre la adecuación socio-laboral, se 
deberán exponer las razones que existan para ello. Se entiende por 
opinión técnica sobre la situación socio-laboral tomada en su 
conjunto, la que se deduce de una planificación y ejecución de los 
trabajos de auditoría dirigida a formarse y soportar una opinión sobre 
la situación general socio-laboral y que afecta significativamente a la 
adecuación exigida por los principios y normas de aplicación y no 
sobre todos y cada uno de sus conceptos individualmente 
considerados, dado que ello requeriría un alcance del trabajo 
sustancialmente mayor, que no es el objeto de una auditoría. 
• Quinta: El auditor indicará en su informe si la documentación de la 
entidad concuerda con la situación socio-laboral auditada. 






 Por su parte, la NIA 700 adaptándola nos dice que el auditor sociolaboral 
se formará una opinión sobre si la información sociolaboral ha sido preparada, 
en todos los aspectos materiales, de conformidad con el marco de información 
sociolaboral aplicable.  
Con el fin de formarse dicha opinión, el auditor sociolaboral concluirá si 
ha obtenido una seguridad razonable sobre si la información sociolaboral en su 
conjunto está libre de incorrección material, debida a fraude o error, y para ello 
tendrá que concluir sobre los siguientes puntos: 
• Si se ha obtenido evidencia de auditoría suficiente y adecuada (de 
conformidad a la NIA 330). 
• Si las incorrecciones no corregidas son materiales, individualmente o 
de forma agregada (de conformidad a la NIA 450). 
• Si la información sociolaboral ha sido preparada, en todos los 
aspectos materiales, de conformidad con los requerimientos del 
marco sociolaboral aplicable. 
• Si la información sociolaboral revela adecuadamente las políticas 
sociolaborales significativas seleccionadas y aplicadas. 
• Si las políticas sociolaborales seleccionadas y aplicadas son 
congruentes y adecuadas con el marco sociolaboral aplicable. 
• Si las estimaciones sociolaborales realizadas por la dirección son 
razonables. 
• Si la información sociolaboral presentada es relevante, fiable, 
comparable y comprensible. 
• Si la información sociolaboral revela información adecuada que 
permita a los usuarios a quienes se destinan entender el efecto de 
los hechos que resultan materiales sobre la información sociolaboral. 
• Si la terminología empleada en la información sociolaboral, es 
adecuada. 





• El auditor evaluará si la información sociolaboral describe el marco 
de información sociolaboral aplicable o hacen referencia a él de 
manera adecuada. 
Así mismo, nos sigue diciendo esta NIA 700 que el informe de auditoría 
será escrito. 
 
9.2.- ELEMENTOS QUE COMPONEN EL INFORME DE AUDITORIA 
El trabajo de auditoría no termina hasta que el auditor deja constancia de 
su opinión, por lo que los informes de auditoría son el objetivo final de todo el 
trabajo realizado por el auditor, no son intrascendentes, emitiéndose por escrito, 
de modo que terceros pueden acceder a tales opiniones y actuar en 
consecuencia.  
Un buen trabajo de análisis tiene que quedar reflejado en un documento 
que sea comprensible, riguroso, preciso y adecuado a los fines que se 
pretendían. Cualquier informe de auditoría ha de contener una serie de 
elementos que hagan del mismo un documento completo e inequívoco:  
Decimos que un "Informe de Auditoría Sociolaboral" es el resultado de la 
información, estudios, investigación y análisis efectuados por los Auditores 
Sociolaborales durante la ejecución del trabajo de auditoría, que de forma 
normalizada expresa por escrito su opinión técnica sobre los recursos humanos 
o área del mismo auditada en relación con el alcance del trabajo fijado. En 
consecuencia, al ser de una forma normalizada quiere decir que tenemos que 
remitirnos a las normas técnicas de auditoría de general aceptación para ver su 
composición. 
Las NTA del Instituto de Contabilidad y Auditoría de Cuentas (ICAC) y las 
normas elaboradas por Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL 
(2006), en sus apartados de normas técnicas sobre informes establecen los 





elementos básicos del informe de auditoría sociolaboral que pasamos a 
enumerar: 
• Título o identificación del informe 
• Identificación de los destinatarios y de las personas que efectuaron el 
encargo 
• Identificación de la entidad auditada 
• Párrafo de alcance de la auditoría 
• Párrafo de opinión 
• Párrafo de salvedades 
• Párrafo de «énfasis» 
• Nombre, dirección y datos del auditor 
• Firma del auditor 
• Fecha de emisión del informe 
Si ahora nos fijamos en los elementos desarrollados por la NIA 700, 
podemos observar que difiere en parte con la anterior enumeración de 
elementos que conforman el informe de auditoría, pero que, como veremos más 
adelante, sigue conteniendo la misma información dentro de diferentes 
apartados. 
El primer elemento que tenemos que poner es el “Título” o identificación 
del informe. Es el nombre del trabajo que se va a realizar  Ayuda a que el lector 
identifique el informe de auditoría y a que fácilmente lo distinga de otros informes 
resultantes de trabajos de otra naturaleza. El informe llevará un título que indique 
con claridad que se trata del informe de un auditor independiente, manifiesta que 
el auditor ha cumplido todos los requerimientos de ética aplicables en relación 
con la independencia y, en consecuencia, distingue un informe de un auditor 
independiente de los informes emitidos por otros. Por ejemplo: Auditoría 
Sociolaboral del área de contratación, Auditoría Sociolaboral Independiente del 
área de salarios, Auditoría Sociolaboral Independiente del área de seguridad 
social o simplemente Auditoría Sociolaboral independiente de la Empresa). 




El segundo elemento del informe es el “Destinatario” que es la persona o 
personas a los que va dirigido el informe (accionistas, directivos, consejo de 
administración ... ), y que es la persona física o jurídica que encargó el trabajo de 
auditoría y sufragará el trabajo.  
El tercer elemento del informe es el “Apartado introductorio” que se 
corresponde con el anteriormente denominado “párrafo de alcance” y en el que 
se describirá con absoluta claridad: 
• Identificación o nombre completo de la empresa u organización 
auditada.  
• Objetivo y naturaleza de la auditoría realizada: objetivos generales de 
la auditoria con el detalle suficiente para que el lector comprenda la 
naturaleza del trabajo realizado y sepa qué debe esperar del 
contenido del informe. 
• Alcance y limitaciones: determinado por los objetivos, indicándose la 
extensión del trabajo realizado, con mención del período revisado y 
del alcance de las comprobaciones. Describiendo también toda 
limitación habida en el transcurso de la auditoria y los aspectos no 
abarcados, con detalle de sus motivos (si hubiera existido alguna 
circunstancia que ha impedido que los auditores tuvieran acceso a 
toda la información y pruebas necesarias para el desarrollo de su 
trabajo). 
El cuarto elemento del informe es “Responsabilidad de la dirección en 
relación con los recursos humanos” en el que se describen las responsabilidades 
de las personas pertenecientes a la entidad que sean responsables de la misma 
y en especial de los recursos humanos. La descripción incluirá una explicación 
de que la dirección es responsable de las políticas de recursos humanos 
implantadas de conformidad con el marco de sociolaboral aplicable, así como del 
control interno que considere necesario para permitir a los recursos humanos 
estar libre de incorrección material, debida a fraude o error.  
El quinto elemento del informe es “Responsabilidad del Auditor”, en el que 
se manifestará que la responsabilidad es expresar una opinión técnica sobre el 





área o los recursos humanos basada en la auditoría realizada, con el fin de 
diferenciarla de la responsabilidad de la dirección en los recursos humanos.Y se 
hará mención expresa de que la auditoría se llevó a cabo de conformidad con las 
Normas Internacionales de Auditoría (NIA) y, por lo tanto, como exigen dichas 
normas, se han cumplido los requerimientos de ética así como los 
requerimientos de la planificación y ejecución de la auditoría con el fin de 
obtener una seguridad razonable sobre si la información sociolaboral está libre 
de incorrección material. Se describirá también, en este apartado, en qué 
consiste una auditoría indicando que: 
• Una auditoría conlleva la aplicación de procedimientos destinados a 
obtener evidencia de auditoría sobre la información revelada de los 
recursos humanos. 
• Los procedimientos seleccionados dependen del juicio del auditor, 
incluida la valoración de los riesgos de incorrección material en los 
recursos humanos, debida a fraude o error. Al efectuar dichas 
valoraciones del riesgo, el auditor tiene en cuenta el control interno 
relevante instaurados por la empresa con el fin de diseñar 
procedimientos de auditoría adecuados en función de las 
circunstancias, y no con la finalidad de expresar una opinión sobre la 
eficacia del control interno de la entidad.  
• Una auditoría también incluye la evaluación de la adecuación de las 
políticas sociales aplicadas y de la razonabilidad de las estimaciones 
sociales realizadas por la dirección, así como de la situación general 
del área de los recursos humanos o de todos ellos, según el caso. 
Y por último, hay que indicar en este apartado, si el auditor considera que 
la evidencia de auditoría que ha obtenido proporciona una base suficiente y 
adecuada para la opinión del auditor. 
 El sexto elemento del informe es “Opinión del Auditor” que consiste en el 
juicio que emite el auditor sobre el objeto y alcance del trabajo de auditoría. Para 
expresar una opinión no modificada (o favorable) sobre una información 




sociolaboral, se utilizará la frase “la información sociolaboral presenta fielmente, 
en todos los aspectos materiales, de conformidad con el marco de información 
sociolaboral aplicable. 
 El octavo elemento del informe es “Firma del Auditor”. El auditor deberá 
firmar siempre su informe de auditoría. En el caso de sociedades de auditoría, el 
informe deberá ser firmado por uno o varios auditores ejercientes y también por 
el auditor que hubiera dirigido el trabajo. 
El noveno elemento del informe es “Fecha del informe de Auditoría”, es 
un detalle muy importante pues el informe va referido a unos hechos u objeto 
que pueden evolucionar en el tiempo, en consecuencia la fecha de emisión del 
informe no debe alejarse de la fecha de terminación del trabajo de campo en las 
oficinas de la entidad auditada y representa la fecha en que el auditor ha 
completado sus procedimientos de auditoría para formarse su opinión y por tanto 
se trata del momento hasta el cual el auditor es responsable de la realización de 
los procedimientos de auditoría. La fecha del informe de auditoría no será 
anterior a la fecha en la que el auditor haya obtenido evidencia de auditoría 
suficiente y adecuada en la que basar su opinión sobre la situación sociolaboral. 
El décimo, y último, elemento del informe es “Dirección del auditor” que 
consiste en la clara identificación de la jurisdicción del Auditor que ha firmado el 
informe. 
Mostramos a continuación los elementos del informe de auditoría 
sociolaboral en la figura 9.1. 
  





Figura 9.1: Elementos del informe de Auditoría Sociolaboral 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 Estos son los elementos básicos que tienen que estar en el informe de 
Auditoría Sociolaboral, pero no son los únicos que pueden aparecer ya que, 
como veremos en epígrafes siguientes, pueden aparecer nuevos párrafos en 
base a lo dispuesto a la  NIA 705 de opinión modificada en el informe emitido por 
un auditor independiente y la NIA 706 de párrafos de énfasis y párrafos sobre 
otras cuestiones en el informe emitido por un auditor independiente. 
 
  




9.3.- TIPOS DE OPINIÓN DEL INFORME DE AUDITORÍA 
Las NTA del Instituto de Contabilidad y Auditoría de Cuentas (ICAC) y las 
normas elaboradas por Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL 
(2006), en sus apartados de normas técnicas sobre informes establecen los 
diversos tipos de opinión que se pueden dar en el informe de auditoría 
sociolaboral, en nuestro caso, y que pasamos a enumerar: 
 Favorable. 
 Con salvedades. 
 Desfavorable. 
 Denegada. 
En este caso, al igual que comentábamos en los elementos que 
componen el informe de auditoría, la NIA 700 varía sus nombres aunque siguen 
significando lo mismo como veremos a continuación.  
 Efectivamente, la NIA 700, adaptada al campo sociolaboral, nos dice que 
el auditor expresará una opinión no modificada (o favorable) cuando concluya 
que la información sociolaboral es conforme, en todos los aspectos materiales, 
de conformidad con el marco sociolaboral aplicable. Así mismo, continúa 
diciendo que el auditor expresará una opinión modificada en el informe de 
auditoría, de conformidad con la NIA 705, en dos casos: 
• Cuando concluya que, sobre la base de la evidencia de auditoría 
obtenida, la información sociolaboral en su conjunto no están libres 
de incorrección material. 
• Cuando no pueda obtener evidencia de auditoría suficiente y 
adecuada para concluir que la información sociolaboral en su 
conjunto está libre de incorrección material. 
A su vez, la NIA 705 establece tres tipos de opinión modificada, 
denominadas: opinión con salvedades, opinión desfavorable (o adversa) y 
denegación (o abstención) de opinión. 





La decisión sobre el tipo de opinión modificada que resulta adecuado 
depende de: 
• La naturaleza del hecho que origina la opinión modificada, es decir, si 
la información sociolaboral contienen incorrecciones materiales o, en 
el caso de la imposibilidad de obtener evidencia de auditoría 
suficiente y adecuada si pueden contener incorrecciones materiales. 
• El juicio del auditor sobre la generalización de los efectos o posibles 
efectos del hecho en los estados financieros. Resumimos las 
posibilidades en la figura 9.2. 
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Fuente: Basada en Boletín del Instituto de Contabilidad y Auditoría de Cuentas 
Nº 95. Elaboración propia 
El auditor expresará una opinión modificada en el informe de auditoría 
cuando: 
• Concluya, sobre la base de la evidencia de auditoría obtenida, que la 
información sociolaboral en su conjunto no están libres de 
incorrección material (salvedades). 




• No pueda obtener evidencia de auditoría suficiente y adecuada para 
concluir que la información sociolaboral en su conjunto están libres 
de incorrección material (limitaciones al alcance).  
Las opiniones modificadas pueden ser de tres tipos: 
• Opinión con salvedades: Es cuando existen circunstancias 
significativas en relación con el área auditado y se dan en dos casos: 
1. Cuando el auditor habiendo obtenido evidencia de 
auditoría suficiente y adecuada, concluya que las 
incorrecciones, individualmente o de forma agregada, son 
materiales, pero no generalizadas, para la información 
sociolaboral. 
2. Cuando el auditor no pueda obtener evidencia de 
auditoría suficiente y adecuada en la que basar su 
opinión, pero concluya que los posibles efectos sobre la 
información sociolaboral de las incorrecciones no 
detectadas, si las hubiera, podrían ser materiales, aunque 
no generalizados. 
• Opinión desfavorable (o adversa): Es cuando las salvedades son 
muy significativas o en un número tan elevado de capítulos, que en 
su conjunto refleja que todo es incorrecto, es decir, cuando, habiendo 
obtenido evidencia de auditoría suficiente y adecuada, concluya que 
las incorrecciones, individualmente o de forma agregada, son 
materiales y generalizadas en la información sociolaboral. 
• Denegación de opinión (opinión denegada): Es cuando no hay 
evidencia suficiente para formarse una opinión, es decir, cuando no 
pueda obtener evidencia de auditoría suficiente y adecuada en la que 
basar su opinión y concluya que los posibles efectos sobre la 
información sociolaboral de las incorrecciones no detectadas, si las 
hubiera, podrían ser materiales y generalizados. También se puede 
dar cuando existan, a pesar de tener suficiente evidencia adecuada, 
múltiples incertidumbres de manera que no es posible formarse una 





opinión sobre la información sociolaboral debido a la posible 
interacción de las incertidumbres y su posible efecto acumulativo en 
la información sociolaboral. Tenemos que hacer hincapié en que una 
opinión denegada si es una opinión y cuando no se produce una 
opinión es únicamente en el caso de que se renuncie al encargo de 
la auditoría. 
Procedemos a mostrar un resumen de los tipos de opinión del informe de 
auditoría Sociolaboral en el cuadro 9.3. 
Figura 9.3: Tipos de opinión del informe de Auditoría Sociolaboral 
Fuente: Elaboración propia 
En los casos en que el auditor considere necesario expresar una opinión 
desfavorable (o adversa) o denegar la opinión (o abstenerse de opinar) sobre la 
información sociolaboral en su conjunto, el informe de auditoría no puede incluir 
simultáneamente una opinión no modificada (o favorable) sobre algún otro área 
o aspecto sociolaboral en relación con el mismo marco sociolaboral aplicable. 





 Ya en la etapa previa de auditoría comentamos que no era posible admitir 
ninguna limitación al alcance en la “Carta de encargo de la auditoría 
Sociolaboral”, salvo que fuese impuesta por las circunstancias, en cuyo caso 
tenía que ser reflejada en la Carta de Encargo y contemplar sus efectos en el 
resultado esperado de la Auditoría Sociolaboral. Es decir que no es posible 
admitir ninguna limitación al alcance por parte de la dirección antes de aceptar el 
encargo de Auditoría Sociolaboral. 
 Pero ¿qué ocurre ante la imposibilidad de obtener evidencia de auditoría 
suficiente y adecuada debido a una limitación impuesta por la dirección después 
de que el auditor haya aceptado el encargo? En primer lugar, el auditor se 
encuentra obligado a solicitar a la dirección que elimine dicha limitación. Si la 
dirección rehúsa eliminar la limitación al alcance, entonces el auditor determinará 
si es posible aplicar procedimientos alternativos para obtener la evidencia 
suficiente y adecuada.  Pero si el auditor no puede aplicar procedimientos 
alternativos, entonces el auditor determinará las implicaciones de este hecho de 
la siguiente manera: 
• Si el auditor concluye que los posibles efectos de incorrecciones no 
detectadas en la información sociolaboral, si las hubiera, podrían ser 
materiales, pero no generalizados, el auditor expresará una opinión 
con salvedades. 
• Si el auditor concluye que los posibles efectos de incorrecciones no 
detectadas en la información sociolaboral, si las hubiera, podrían ser 
materiales y generalizados, de tal forma que una opinión con 
salvedades no sería adecuada para comunicar la gravedad de la 
situación, el auditor puede: 
1. Renunciar a la auditoría. 
2. Si no es factible o posible la renuncia a la auditoría antes 
de emitir el informe de auditoría, denegará la opinión (o 
se abstendrá de opinar) sobre la información sociolaboral. 
En el caso de que el auditor renuncie a la realización de la auditoría, 
antes de realizar la renuncia, comunicará a los responsables del gobierno de la 





entidad cualquier cuestión relativa a incorrecciones identificadas durante la 
realización de la auditoría que habría dado lugar a una opinión modificada. 
 En el epígrafe anterior hemos comentado, individualmente, los elementos 
básicos que ha de tener el informe de auditoría sociolaboral con opinión no 
modificada siguiendo la NIA 700 y que recordamos ahora: 
• Título del informe. 
• Destinatario. 
• Apartado introductorio (párrafo de alcance). 
• Responsabilidad de la dirección. 
• Responsabilidad del Auditor Sociolaboral. 
• Opinión del Auditor Sociolaboral. 
• Firma del Auditor Sociolaboral. 
• Fecha del informe. 
• Jurisdicción del Auditor Sociolaboral. 
De estos elementos, en el caso de un informe modificado podríamos 
reflejar este hecho en el párrafo de opinión, pero no daríamos suficiente 
información por lo que tenemos que, siguiendo la NIA 705, incluir un párrafo en 
el informe de auditoría que proporcione una descripción del hecho que da lugar a 
la modificación. El auditor situará este párrafo inmediatamente antes del párrafo 
de opinión en el informe de auditoría, con el título “Fundamento de la opinión con 
salvedades”, “Fundamento de la opinión desfavorable” o "Fundamento de la 
denegación de opinión”, según corresponda.  
El auditor incluirá en el párrafo de fundamento de la opinión modificada 
una descripción y cuantificación de los efectos de la incorrección, salvo que no 
sea factible, en cuyo caso lo indicará en el párrafo de fundamento de la opinión 
modificada.  
Si existe incorrección material en la información sociolaboral en relación 
con la información descriptiva revelada, el auditor incluirá en el párrafo de 




fundamento de la opinión modificada una explicación de las razones por las que 
tal información es incorrecta. 
Si existe incorrección material en la información sociolaboral en relación 
con la falta de revelación de información en la información sociolaboral, el auditor 
describirá en el párrafo de fundamento de la opinión modificada la naturaleza de 
la información omitida, siempre que sea factible y que el auditor haya obtenido 
evidencia de auditoría suficiente y adecuada sobre la información a revelar 
omitida.  
 Si existe una limitación al alcance por imposibilidad de obtener evidencia 
de auditoría suficiente y adecuada, el auditor incluirá en el párrafo de 
fundamento de la opinión modificada los motivos de dicha imposibilidad. 
 En el caso de que el auditor emita su informe con opinión desfavorable o 
con opinión denegada, describirá en el párrafo de fundamento de la opinión 
modificada los motivos de todos los hechos de los que tenga conocimiento que 
hubiera requerido una opinión modificada, así como los efectos 
correspondientes. 
 A su vez, cuando el auditor exprese una opinión modificada, el párrafo de 
opinión tendrá el título “Opinión con salvedades”, “Opinión desfavorable” o 
"Denegación de Opinión”, según corresponda.  
 Las alternativas de expresión al párrafo de opinión en el caso de opinión 
modificada son: 
  En caso de una opinión con salvedades debido a una incorrección 
material en la información sociolaboral, el auditor manifestará en el 
párrafo de opinión que, en su opinión, “excepto por los efectos de los 
hechos descritos en el párrafo de fundamento de la opinión con 
salvedades”. 
 En caso de una opinión con salvedades debido a una limitación al 
alcance (imposibilidad de obtener evidencia suficiente y adecuada), 





el auditor manifestará en el párrafo de opinión que, en su opinión, 
“excepto por los posibles efectos del hecho o hechos …”. 
  En caso de una opinión desfavorable (o adversa), el auditor 
manifestará en el párrafo de opinión que, en su opinión, “debido a la 
significatividad del hecho o hechos descritos en el párrafo de 
fundamento de la opinión desfavorable la información sociolaboral no 
expresa la imagen fiel (o no se presentan fielmente) de conformidad 
con el marco de información sociolaboral aplicable. 
 En caso de una opinión denegada (o denegación de opinión) porque 
no haya podido obtener evidencia de auditoría suficiente y adecuada, 
en el párrafo de opinión el auditor manifestará que “debido a la 
significatividad del hecho o hechos descritos en el párrafo de 
fundamento de la denegación de opinión, el auditor no ha podido 
obtener evidencia de auditoría que proporcione una base suficiente y 
adecuada para expresar la opinión de auditoría; y, en consecuencia, 
el auditor no expresa una opinión sobre la información sociolaboral. 
Por último, mencionar las modificaciones a realizar en el apartado de 
responsabilidades del auditor, en el caso de las opiniones modificadas, pudiendo 
encontrar dos casos: 
 Los casos de opinión con salvedades o una opinión desfavorable, en 
el apartado de responsabilidades del auditor hay que modificarlo 
indicando que la evidencia de auditoría que ha obtenido proporciona 
una “base suficiente y adecuada para expresar una opinión 
modificada”.  
 En caso de una opinión denegada (o denegación de opinión)por 
limitación al alcance del trabajo de auditoría, modificará el párrafo 
introductorio del informe de auditoría para manifestar “que ha sido 
nombrado para auditar la información sociolaboral”; y a su vez en la 
descripción de la responsabilidad del auditor y alcance de la auditoría 
dirá: “Nuestra responsabilidad es expresar una opinión sobre la 




información sociolaboral basada en la realización de la auditoría 
sociolaboral de conformidad con las Normas Internacionales de 
Auditoría. Debido al hecho (o los hechos) descritos en el párrafo de 
fundamento de la denegación de opinión, no hemos podido obtener 
evidencia de auditoría suficiente y adecuada que proporcione una 
base para expresar una opinión de auditoría”. 
Ya para finalizar con los elementos que configuran el informe de Auditoría 
Sociolaboral, una vez formada una opinión sobre la información sociolaboral, 
sólo nos queda hablar de los párrafos de énfasis y párrafos sobre otras 
cuestiones en el informe emitido por un auditor independiente, que se recogen 
en la NIA 706 y que trata de las comunicaciones adicionales en el informe de 
auditoría cuando el auditor lo considere necesario para llamar la atención de los 
usuarios: 
• Sobre una cuestión o cuestiones presentadas o reveladas en la 
información sociolaboral, de tal importancia que sean fundamentales 
para que los usuarios comprendan dicha información. 
• Sobre cualquier cuestión o cuestiones distintas de las presentadas o 
reveladas en la información sociolaboral que sean relevantes para 
que los usuarios comprendan la auditoría, las responsabilidades del 
auditor o el informe de auditoría. 
Tenemos que hacer una distinción entre un párrafo de énfasis, que es un 
párrafo incluido en el informe de auditoría y que se refiere a una cuestión 
presentada o revelada de forma adecuada en la información sociolaboral y que, 
a juicio del auditor, es de tal importancia que resulta fundamental para que los 
usuarios comprendan la información sociolaboral; y un párrafo sobre otras 
cuestiones, que es un párrafo incluido en el informe de auditoría que se refiere a 
una cuestión distinta de las presentadas o reveladas en la información 
sociolaboral y que, a juicio del auditor, es relevante para que los usuarios 
comprendan la auditoría, las responsabilidades del auditor o el informe de 
auditoría. 
El auditor incluirá un párrafo de énfasis en el informe de auditoría, 
siempre que haya obtenido evidencia de auditoría suficiente y adecuada de que 





la cuestión no se presenta de forma materialmente incorrecta en la información 
sociolaboral. 
Este párrafo de énfasis se incluirá inmediatamente después del párrafo 
de opinión, utilizando el título “Párrafo de énfasis”, incluyendo en él una clara 
referencia a la cuestión que se resalta y a la ubicación en la información 
sociolaboral de la correspondiente información en la que se describe 
detalladamente dicha cuestión; e indicará que el auditor no expresa una opinión 
modificada en relación con la cuestión que se resalta. 
De igual manera, cuando el auditor considere necesario comunicar una 
cuestión distinta de las presentadas o reveladas en la información sociolaboral 
que, a su juicio, sea relevante para que los usuarios comprendan la auditoría, las 
responsabilidades del auditor o el informe de auditoría, el auditor así lo hará en 
un párrafo del informe de auditoría, con el título "Párrafo sobre otras cuestiones". 
El auditor incluirá este párrafo inmediatamente después del párrafo de opinión y, 
en su caso, del párrafo de énfasis. 
De esta manera podemos concluir que los elementos que forman un 
informe de auditoría sociolaboral con opinión modificada son: 
• Título del informe. 
• Destinatario. 
• Apartado introductorio (párrafo de alcance). 
• Responsabilidad de la dirección. 
• Responsabilidad del Auditor Sociolaboral. 
• Fundamento de la opinión con salvedades 
• Opinión con salvedades. 
• Párrafo de énfasis. 
• Párrafo de otras cuestiones. 
• Firma del Auditor Sociolaboral. 
• Fecha del informe. 
• Jurisdicción del Auditor Sociolaboral.  




Podemos concluir que los elementos de un informe de auditoría 
sociolaboral, con opinión no modificada o modificada,  son los que mostramos en 
la figura 9.4. 
Figura 9.4: Elementos del informe de auditoría sociolaboral. 
 
Fuente: Elaboración propia   





9.4.- LA DIFUSIÓN DE LOS INFORMES DE AUDITORIA 
SOCIOLABORAL 
Como ya explicamos en capítulos anteriores, el objetivo principal de la 
Auditoría Sociolaboral es la revisión y verificación de la empresa que se audita, 
teniendo como fin la emisión de un informe en el que se comunica el resultado 
de dicha revisión.  
De igual manera vimos que existen diferentes beneficiarios de la 
Auditoría Sociolaboral, por una parte a la propia empresa en las figuras de los 
administradores, directivos, propietarios y accionistas, y trabajadores; y por otra 
parte a los terceros interesados en la información como son los inversores, 
entidades financieras, proveedores, clientes o administraciones públicas.  
Todos ellos son interesados en conocer la información del informe de 
Auditoría Sociolaboral, pero, como bien podemos entender, el Auditor 
Sociolaboral no puede realizar dicha publicidad del informe (por encontrarse 
obligado al secreto profesional) y en consecuencia tendrá que ser dado a 
conocer a todos los grupos interesados por la Dirección de la empresa que es 
quien tiene la responsabilidad de su realización. 
Ahora bien, la Dirección de la empresa no puede dar publicidad al informe 
de Auditoría Sociolaboral sin el estricto cumplimiento de las normas establecida 
tanto en las NTA del Instituto de Contabilidad y Auditoría de Cuentas (ICAC) y 
las normas elaboradas por Centro Europeo de Auditores Socio-Laborales CEAL 
(2006), en sus apartados de normas técnicas sobre informes en las que se 
establece que: 
• En ningún caso el informe de Auditoría Sociolaboral podrá ser 
publicado parcialmente o en extracto, ni de forma separada a la 
información sociolaboral que le acompañe, en su caso. 
• Cuando el informe esté disponible públicamente podrá hacerse 
mención de su existencia, en cuyo caso, deberá hacerse referencia 
al tipo de opinión emitida. 




• Los Auditores Sociolaborales no darán su autorización a que su nombre 
sea asociado con la adecuación sociolaboral de una empresa de modo 
que implique la creencia de que han actuado como tales, salvo que 
realmente hayan llevado a cabo la auditoría mediante la utilización de las 
NIA y demás normas técnicas de auditoría de general aceptación. 
Por otra parte, es necesario establecer unos requisitos mínimos a la hora 
de publicar un informe de auditoría sociolaboral y para ello, con el fin de que 
quede recogido de manera obligatoria para la empresa auditada, estos requisitos 
se establecen en la Carta de encargo de la auditoría Sociolaboral con lo que 
quedan obligados contractualmente. Estos requisitos son: 
• Proporcionar al auditor un borrador del documento que se va a 
publicar, para su lectura. 
• Obtener el consentimiento del auditor por escrito para la 
inclusión del informe de auditoría sociolaboral, antes de que 
dicho documento se publique y distribuya. 
• Exigir la publicación íntegra del informe de auditoría sociolaboral 





















CAPÍTULO 10: ETAPA DE POST-AUDITORÍA 
 
  













10.- ETAPA DE POST-AUDITORÍA 
Esta es la última etapa del trabajo de auditoría en la cual, el Auditor 
Sociolaboral va a entregar a la empresa auditada, además de la aportación de 
una visión externa de la realidad de la empresa (que se realiza con la entrega 
del informe de Auditoría Sociolaboral), le va a aportar la comunicación de todas 
las debilidades del control interno encontradas en el transcurso del trabajo de 
auditoría para, más adelante ayudar a la empresa en la implantación de las 
medidas correctoras. Así tendremos dos fases, la primera de comunicación de 
las debilidades y recomendaciones de mejora, y la segunda de control del 
funcionamiento de las medidas adoptadas. 
 
10.1.- LA CARTA DE RECOMENDACIONES 
Durante la realización del trabajo de Auditoría Sociolaboral hemos 
realizado el estudio del control interno de la empresa, control que es 
responsabilidad de la dirección de la misma. El estudio y evaluación adecuado 
del control interno, nos servirá únicamente como base fiable para la 
determinación del alcance suficiente para la planificación de la auditoría y para 
determinar la naturaleza y momento de realización de las pruebas en las que 
deberán concretarse los procedimientos de auditoría que han de ser aplicados.  
No obstante, dicho estudio y evaluación no son suficientes para permitir al 
auditor expresar una opinión específica sobre la eficacia de la estructura de 
control interno, y además el objeto de este trabajo no es la emisión de una 
opinión sobre su funcionamiento.   
No obstante, en función de la NIA 265, el auditor tiene la obligación de 
comunicar por escrito a la Dirección de la organización auditada, las debilidades 
significativas de control interno identificadas en la ejecución de su trabajo y los 
realizará mediante la “Carta de recomendaciones”. 
Mediante la carta de recomendaciones, el Auditor Sociolaboral hace 
entrega, a la dirección, del valor añadido que da la auditoría a la empresa ya que 





recordemos que la Auditoría Sociolaboral es una actividad censora que refleja la 
realidad de una organización en un momento determinado, es decir hace una 
fotografía de la empresa en una fecha concreta, y el valor añadido que entrega 
mediante la carta de recomendaciones son las recomendaciones de mejora de 
las debilidades significativas (incorrecciones materiales) y a su vez de las no 
significativas detectadas en el trabajo de auditoría realizado, bien entendido que 
el Auditor Sociolaboral va a indicar las debilidades y sus causas pero nunca la 
medida de corrección a tomar ya que esa responsabilidad le corresponde a la 
dirección de la empresa y, por otro lado, es incompatible con la actividad de 
auditoría debido a los motivos de independencia. 
Las incorrecciones materiales y debilidades detectadas en el transcurso 
del trabajo, pueden o no ser corregibles, aunque lo más importante es el efecto o 
consecuencias que tendrán para los objetivos de la empresa en caso de que 
estas desviaciones continúen y sobre todo poner los medios de solución y 
mejora a esas desviaciones, así como su rápida implantación. 
La comunicación de las deficiencias del control interno a la dirección de la 
empresa se realizará por escrito y de forma separada al informe de Auditoría 
Sociolaboral en el momento que el Auditor Sociolaboral considere. Lo normal es 
que la comunicación de la “Carta de recomendaciones” se realice después del 
trabajo de auditoría y con la entrega del informe, aunque se puede realizar poco 
después de la entrega del informe de auditoría, o incluso se puede entregar, en 
actuaciones concretas, antes de la entrega del informe o de la terminación de los 
procedimientos de auditoría debido a la importancia de las deficiencias 
encontradas, y con el fin de que la dirección realice, lo más rápidamente posible, 
la instauración de las medidas necesarias para corregir las deficiencias 
encontradas. 
Para la elaboración de la carta de recomendaciones tenemos que tener 
en cuenta que las incorrecciones materiales detectadas no es lo importante, sino 
que lo más importante es descubrir cuál o cuáles son las causas que originan 
dichas incorrecciones. Una vez detectadas las causas, se proponen los puntos 
de mejora para que la dirección tome las acciones que estime oportuno para su 
corrección. 




Sin embargo, a la hora de realizar la comunicación de las 
recomendaciones, no todo vale, teniendo el Auditor Sociolaboral que tener 
presente una serie de factores al emitir sus propuestas de puntos de mejoras 
como son: 
• El coste de la instauración. 
• El tiempo de ejecución. 
• Los recursos materiales disponibles. 
• Los recursos humanos necesarios. 
• Las mejoras esperadas. 
• Los efectos positivos y negativos en el personal. 
• Etc.… 
En términos generales, las recomendaciones han de ser viables, 
oportunas y rentables para la empresa. 
 En la carta de recomendaciones, el Auditor Sociolaboral tiene que indicar 
los siguientes aspectos: 
• Que el estudio y la evaluación del sistema de control interno sólo se 
han realizado con la extensión necesaria, a juicio del Auditor 
Sociolaboral, para establecer la naturaleza, momento de realización y 
amplitud de los procedimientos de auditoría, por lo que no identifican, 
necesariamente, todas las debilidades y que, en consecuencia, no se 
expresa una opinión sobre el sistema de control interno. 
• Que las debilidades significativas identificadas fueron tomadas en 
consideración durante la realización de la Auditoría Sociolaboral y no 
modifican la opinión emitida en el Informe de Auditoría Sociolaboral. 
• Una descripción de las deficiencias, significativas o no, y una 
explicación de sus posibles efectos; y (Ref: Apartado A28) 
• Que la implantación y el mantenimiento de un sistema adecuado de 
control interno y el desarrollo de cualquier mejora son 
responsabilidades de la dirección de la empresa. 





• Que la carta de recomendaciones ha sido preparado únicamente a 
los efectos de comunicar las debilidades significativas del sistema de 
control interno a la dirección de la empresa y no puede ser utilizado 
para ningún otro propósito. 
De esta manera, ya únicamente queda realizar la entrega a la empresa 
auditada (o a quien hay realizado el encargo de auditoría sociolaboral), del 
Informe de Auditoría Sociolaboral y de la Carta de Recomendaciones. 
 
10.2.- AYUDA A LA EMPRESA AUDITADA 
 Esta es ya la última parte de nuestra actuación como Auditores 
Sociolaborales para la empresa. Nos encontramos en el momento en que el 
Auditor Sociolaboral después de haber realizado su trabajo, ha procedido a 
entregar, normalmente a la dirección de la empresa auditada, el informe de 
Auditoría Sociolaboral en el que ha expresado su opinión técnica y, a su vez, la 
carta de recomendaciones en la que comunica las deficiencias y debilidades 
encontradas durante la realización del trabajo. 
 En esta reunión de entrega del trabajo realizado, el Auditor Sociolaboral 
procederá a explicar todas las deficiencias y debilidades encontradas durante la 
realización del trabajo de auditoría, así como la propia carta de recomendaciones 
realizada, resolviendo todas las cuestiones que plantee la dirección. 
 A partir de aquí, la dirección de la empresa tomará las decisiones 
adecuadas con el fin de poner las medidas oportunas que resuelvan y 
solucionen las causas que generaron las deficiencias y debilidades encontradas 
en la realización de la Auditoría Sociolaboral. En este punto queremos hacer 
hincapié en que es la dirección de la empresa auditada la que tiene que poner 
las medidas oportunas para mitigar las causas que generan las deficiencias y 
debilidades. Entonces ¿cuál es la ayuda que realiza el Auditor Sociolaboral a la 
empresa auditada? Pues concretamente, una vez que la empresa ha establecido 
las medidas oportunas para mitigar las causas de las debilidades, la ayuda que 




presta es la comprobación y verificación de que las medidas adoptadas son 
oportunas y funcionan para lo que se han establecido, es decir que son 
adecuadas y funcionan. 
Este último contacto con la empresa sirve también como encuentro para 










































11.- PROPUESTA DE UN MODELO DE AUDITORÍA SOCIOLABORAL 
 En el presente estudio de investigación, hemos expuesto las actuaciones 
que ha de realizar un Auditor Sociolaboral para realizar su trabajo bajo el 
cumplimiento de las Normas Internacionales de Auditoría (NIA), y en lo no 
regulado por las mismas, bajo las Normas Técnicas de Auditoría (NTA) del 
Instituto de Contabilidad y Auditoría de Cuentas (ICAC) y las Normas Técnicas 
de Auditoría Sociolaboral elaboradas por Centro Europeo de Auditores Socio-
Laborales CEAL (2006). 
 De este trabajo de investigación podemos extraer el modelo de 
realización de la auditoría Sociolaboral que planteamos y que exponemos a 
continuación. 
 Se distinguen tres etapas en la realización de una Auditoría Sociolaboral: 
etapa previa, etapa de ejecución y etapa de post-auditoría y, a su vez, cada una 
de estas etapas se compone de diferentes actuaciones. 
 Comenzaremos por la fase previa de la Auditoría Sociolaboral, en esta 
etapa vamos a definir las líneas de actuación por las que se va a regir el trabajo 
de Auditoría Sociolaboral. En esta etapa vamos a realizar: 
• Análisis de la independencia del auditor sociolaboral. Comprobamos 
y verificamos que somos independientes en relación a la empresa a 
auditar, de lo contrario tendríamos que rechazar el trabajo por 
razones técnicas. Recordemos que es imprescindible la 
independencia del Auditor Sociolaboral ya que la Auditoría 
Sociolaboral es una acción de revisión y verificación realizada desde 
el escepticismo profesional y no una consultoría. 
• Conocimiento inicial de la organización a auditar. Procederemos a 
obtener un conocimiento inicial de la organización a auditar, 
conocimiento que el Auditor podrá realizarlo externamente mediante 
la investigación de la organización; e internamente mediante la 
realización de entrevistas y/o cuestionarios a un responsable de los 





RRHH o de la dirección. Aquí procederemos a realizar el cuestionario 
inicial del plan global de auditoría y el cuestionario inicial del control 
interno de la empresa. 
• Determinación del alcance y objetivos del trabajo. Procederemos a 
reunirnos con la dirección de la organización con el objeto de realizar 
con él la definición de los grandes objetivos de la Auditoría 
Sociolaboral. 
• Determinación y elaboración de la carta de encargo. Es la última 
parte de la fase previa de la Auditoría Sociolaboral. Consiste en la 
contratación de la Auditoría Sociolaboral, en la que se reflejará, muy 
claramente, el servicio concertado que será la Auditoría Sociolaboral 
general de todas las áreas o de alguna específica en particular de los 
recursos humanos, según el alcance del trabajo previamente 
acordado (contratos, riesgos laborales, ausentismo, etc.). 
Ya terminada la primera fase y con la carta de encargo firmada en 
nuestro poder, proseguimos con la fase de ejecución en la que desarrollaremos 
la realización de la auditoría y siendo la parte de mayor trabajo la vamos a dividir 
en cinco apartados: 
a) La planificación de la Auditoría Sociolaboral. El auditor tiene que planificar 
su trabajo de forma adecuada a fin de identificar los objetivos de cada área 
de la auditoría a realizar y determinar los métodos para alcanzarlos de 
forma eficaz y eficiente. La actividad de planificación requiere que 
realicemos: 
• El establecimiento de la estrategia global de auditoría que determine 
el alcance, el momento de realización y la dirección de la auditoría 
Sociolaboral. Para ello vamos a: 
  Identificaremos las características del encargo que definen su 
alcance. 




  Determinaremos los objetivos del encargo en relación con los 
informes a emitir con el fin de planificar el momento de 
realización de la auditoría y la naturaleza de las 
comunicaciones requeridas. 
 Consideraremos los factores que, según nuestro juicio 
profesional sean significativos para la dirección de las tareas 
del equipo del encargo. 
 Consideraremos los resultados de las actividades preliminares 
del encargo (independencia y conocimiento de la empresa) e 
incluso el conocimiento obtenido en otros trabajos realizados 
para la entidad. 
 Determinaremos la naturaleza, el momento de empleo y la 
extensión de los recursos necesarios para realizar el encargo. 
• Desarrollo del plan global de auditoría. El plan global de auditoría 
define la dirección que tomará la auditoría en cada momento 
resumiéndose en el memorándum de planificación que contendrá: 
 Descripción del negocio del cliente y cambios producidos en el 
último ejercicio y, en general, un resumen de la información 
obtenida en cada área de la valoración de los riesgos.  
 Alcance general del examen  
 Filosofía general del control interno y definición del enfoque a 
seguir en cada área  
 La identificación y valoración del riesgo por área. 
 Respuesta del auditor a los riesgos valorados 
 Programas de trabajo 
 Definición de cómo funcionará la coordinación con el cliente  
 Designación del equipo de trabajo 





Para ello procederemos a realizar: 
  La identificación y valoración de los riesgos que consiste en 
una revisión global orientada a conocer la industria en las que 
opera la empresa, la organización de la empresa, la naturaleza 
general de los sistemas de administración y controles de la 
empresa y los problemas de negocio singulares de la empresa. 
Esta revisión previa se materializa con la finalización del 
cuestionario del plan global de auditoría (segunda parte). 
A continuación, procedemos a realizar una evaluación 
completa de la filosofía general de control de la empresa, que 
se va a concretar en el estudio del sistema de control interno 
de la empresa a través del cuestionario del control interno 
(segunda parte) y las pruebas de control. 
 Establecimiento de la importancia relativa o materialidad. 
Consiste en establecer los criterios que tiene que seguir el 
auditor sociolaboral para valorar las incorrecciones y su 
importancia en relación a la opinión del auditor. 
 Establecimiento de las respuestas del Auditor Sociolaboral a 
los riesgos valorados. Aquí desarrollaremos los procedimientos 
y el alcance de auditoría a aplicar ante los riesgos valorados. 
 Redacción y preparación de programas de trabajo. Son una 
relación secuencial ordenada de las distintas pruebas a realizar 
para auditar un área específica. En ellos estableceremos las 
pruebas a realizar y la extensión de las mismas para cumplir 
los objetivos de auditoría. 
 Elaboración del plan global de Auditoría Sociolaboral. En el que 
quedan definidas las líneas de actuación del auditor 
Sociolaboral en función de los riesgos detectados y las 
respuestas establecidas para evaluarlos. 
• Actualización y cambio de la estrategia global y del plan global en su 
caso. La estrategia global y el plan global de de auditoría sociolaboral 




están realizadas en la etapa de planificación de la auditoría 
sociolaboral, y puede ocurrir que durante la ejecución de la auditoría, 
se produzcan causas o se descubran hechos que obliguen a la 
modificación, bien añadir, quitar o cambiar, los procedimientos de 
auditoría planificados con anterioridad.  Es por ello que tenemos que 
proceder a ver los cambios que fuesen necesarios para la 
consecución de los objetivos de auditoría planificados. 
b) La recopilación de la información: el plan de colaboración. Mediante un 
documento escrito procedemos a solicitar a la empresa toda la 
documentación y la información necesaria para el desarrollo inicial de la 
auditoría, pudiendo ser ampliada ésta solicitud durante el transcurso de la 
ejecución de la auditoría. 
c) Estudio de la información y ejecución de las pruebas de auditoría 
sociolaboral. En esta fase va a desarrollar y ejecutar los programas de 
trabajo con la realización de las pruebas que hemos preparado en ls 
programas de trabajo y procediendo a su posterior análisis con el objetivo 
de obtener la suficiente evidencia adecuada para llegar a concluir en 
nuestra opinión técnica. 
d) Obtención de la carta de manifestaciones de la dirección. En ella 
obtenemos las manifestaciones escritas de la dirección en relación a las 
explicaciones sobre hechos significativos concretos, el sistema de control 
interno, sus responsabilidades y otras informaciones que nos permitan 
confirmar nuestro correcto alcance del trabajo. 
e) Emisión del informe de Auditoría Sociolaboral. Consiste en resumir todo el 
trabajo de auditoría sociolaboral que hemos realizado en un informe, en el 
que expresaremos tanto el buen funcionamiento de las diferentes áreas, 
como las desviaciones, salvedades y problemas encontrados en la 
realización del trabajo. 





Después de finalizar tanto la primera como la segunda fases, ya 
únicamente nos queda llevar a cabo la etapa de post-auditoría que va a consistir 
en: 
• La elaboración de la carta de recomendaciones en la que 
comunicaremos a la dirección de la empresa, todas la deficiencias y 
debilidades encontradas en la realización de nuestro trabajo, sean o 
no significativas, con indicación de las causas que las generaron. 
• La entrega del informe de auditoría Sociolaboral y de la carta de 
recomendaciones a la dirección. 
• La ayuda a verificar la implementación y el correcto funcionamiento 
de las medidas adoptadas por la dirección de la empresa auditada 
para solventar las causas que generaron las deficiencias y 
debilidades encontradas en la Auditoría Sociolaboral. 
En la figura 11.1 resumimos gráficamente el proceso metodológico de la 
Auditoría Sociolaboral propuesto. 
 
  




Figura 11.1: Proceso metodológico de la Auditoría Sociolaboral. 
 
Fuente: Elaboración propia.  








































CAPITULO 12: DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN, 
















12.1.- CONSIDERACIONES PRELIMINARES 
 Las fuentes de información, que pueden ser consultadas a la hora de 
realizar un estudio son de tipo primarias o secundarias. Las fuentes de 
información primaria, son obtenidas por informantes de primera línea, y son 
recopiladas mediante técnicas específicas que permite la recolección de los 
datos (Fernández, 2004). 
 La encuesta es de acuerdo con Díaz de Rada (2001), una técnica 
sistemática de búsqueda de información en la que el investigador pregunta a los 
investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente “reúne estos 
datos individuales para obtener durante la evaluación datos agregados” (Mayntz 
et al. 1973, pág.133). A diferencia del resto de técnicas de entrevista, la 
particularidad de la encuesta es que realiza a todos los entrevistados las mismas 
preguntas en el mismo orden y en una situación social similar. La realización de 
las mismas preguntas a todos los entrevistados implica un mayor control sobre lo 
que se pregunta, razón por la cual la recogida de datos con cuestionario se 
denomina estandarizada. 
A diferencia de la entrevista no estandarizada la encuesta presenta las 
siguientes ventajas (Díaz de Rada, 2001): 
• Procedimiento de recogida de datos más económica que el resto de 
entrevistas. 
• Su administración no requiere tanta habilidad del entrevistador. 
• Se puede administrar simultáneamente a un gran número de 
individuos. 
• Logra obtener información de una gran cantidad de personas. 
• Utiliza el mismo vocabulario y orden de preguntas y respuestas 
estandarizadas, facilita la uniformidad entre las distintas mediciones y 
aumenta la fiabilidad de la información. 
• Los entrevistados sienten una sensación de anonimato. 
• Rapidez en la recogida de datos. 





• Permite comparar datos obtenidos en distintas fechas, países, áreas 
geográficas, etc. 
• Facilita la aplicación de la teoría de probabilidades y permite realizar 
inferencias. 
Sin embargo según Cea (1996: 242-243), las principales inconvenientes 
de la encuesta son: 
• Resultan desaconsejable en poblaciones con dificultades para la 
comunicación. 
• Los datos obtenidos están condicionados por la formulación de las 
preguntas y por la veracidad de las respuestas. 
• La presencia del entrevistador puede afectar las respuestas de los 
entrevistados. 
• La realización de una encuesta precisa de la organización de un 
trabajo de campo complejo y costoso. 
Tomando en cuenta las consideraciones anteriores, los entrevistados 
deben poseer conocimientos y experiencias comprobadas en materia de 
recursos humanos de las organizaciones. 
En relación al diseño del cuestionario, De Miguel (1997, pág.27) nos 
indica que existen dos objetivos básicos que se deben cumplir:  
• Obtener información aplicable a los contenidos de la investigación. 
• Que esa información sea recogida con el máximo nivel de fiabilidad y 
validez.  
En relación a su amplitud, Sudman, Bradburn y Schwars, (1996) 
aconsejan que deben de ser entre 20 a 30 preguntas como máximo o bien 30 
minutos cuando es realizado mediante entrevista personal. Por su parte 
Manheim y Rich (1988) limitan la duración del cuestionario a 45 minutos, aunque 
por su parte Dillman (1978) indica que la extensión del cuestionario debe ser de 
12 páginas o 125 ítems. 




Teniendo en cuenta las opiniones anteriores hemos elaborado un 
cuestionario con un tiempo de duración máximo de 30 minutos, siguiendo a Díaz 
de Rada (2001) que establece que con 30 minutos es posible obtener un enorme 
volumen de información que será válida siempre y cuando el cuestionario esté 
fundamentado en una hipótesis claramente especificada. 
Díaz de Rada (2001), propone un proceso para realizar una investigación 
mediante encuestas, que lleva por nombre “Proceso de medición de la 
investigación mediante encuesta”. Con respecto a la definición de los objetivos 
de la investigación: formulación del problema, el autor indica que debe 
delimitarse claramente las cuestiones o materias a investigar.  
Grande y Abascal (2006) proponen diversas estrategias para llevar a 
cabo la formulación, que pueden utilizarse de forma aislada o conjunta: 
• Consultar a expertos, mediante conversaciones informales con 
personas que aporten ideas, con el fin de establecer puntos comunes 
de conocimiento, valoraciones e inquietudes sobre el problema. 
• Buscar y analizar información secundaria. 
• Análisis de casos similares. 
• Realizar una recolección de datos adicionales mediante técnicas 
exploratorias. 
A continuación de la formulación, se concreta el objetivo general y una 
serie de objetivos específicos donde se concreta el objetivo general a nivel de 
los diversos aspectos, dimensiones y perspectivas que se desean analizar. El 
objetivo general propone lo que se desea obtener con la investigación planteada. 
Presenta el enunciado claro y preciso de las metas que se persiguen con la 
investigación, delimita el tema concreto y determina la población objeto de 
estudio. Para lograr el objetivo general será necesario apoyarse en los objetivos 
específicos. Los objetivos específicos indican lo que se pretende lograr en cada 
una de las etapas de la investigación, implicando así un mayor nivel de 
concreción temporal, temática y estratégica. 





Una vez formulado los objetivos, el siguiente paso es la elaboración del 
cuestionario y el procedimiento de desarrollo, que responde generalmente tres 
objetivos: estimar magnitudes, describir una población y verificar hipótesis. 
Díaz de Rada (2001), propone una serie de sub-etapas, entre las que 
destacan: 
• Exposición clara y concisa de los temas a tratar. 
• Lenguaje a emplear. 
• Tipos de preguntas a utilizar. 
• Elaboración y/o selección de las preguntas y/o test. 
• Disposición provisional de las preguntas y/o test. 
• Orden del cuestionario. 
• Cabeceras y datos del entrevistado. 
• Estudio de los efectos que se pueden obtener. 
• Tiempo de duración máxima. 
• Instrucciones al entrevistador. 
• Material auxiliar a utilizar. 
• Análisis de calidad de las preguntas y test. 
Una vez que hemos diseñado el cuestionario, es necesario realizar una 
prueba de éste con el objeto de verificar su fiabilidad y validez. El autor sugiere 
realizar algunas entrevistas en profundidad a expertos en la materia antes de su 
edición final. 
En relación al examen de las preguntas Converse y Presser (1986), el 
pre-test proporciona información referida a diversos aspectos, entre ellos: 
• Comprobación del significado de los términos utilizados. Consiste en 
comprobar hasta que punto todas las personas dan el mismo 
significado a cada una de las palabras de las preguntas, 
manteniendo así la estandarización de significado para todos los 
entrevistados. 




• Conocer el interés y la atención de los entrevistados hacia las 
preguntas, con el fin de reducir la fatiga y el aburrimiento del 
entrevistado; también se trata de localizar cuáles son las preguntas o 
secciones que pueden presentar mayores dificultades a los 
entrevistados. 
A la hora de analizar el cuestionario en su conjunto los mismos autores 
sintetizan en seis grupos los aspectos a considerar en el cuestionario: 
• Conocimiento del desarrollo y dinámica de la entrevista, analizando 
cómo se unen las distintas secciones del cuestionario y cómo se 
produce el paso de un tema a otro. 
• Realizar el mejor orden de las preguntas: hay que asegurarse de que 
las primeras preguntas no producen influencias en otras preguntas 
del cuestionario. 
• Asegurar que los filtros de preguntas son correctos y precisos. 
• Tiempo necesario para responder el cuestionario. En caso de que un 
posible pre-test supere los tiempos máximos aconsejados, será 
necesario realizar cambios en el procedimiento de administración del 
cuestionario. 
• Conocimiento del interés y atención del entrevistado. 
• Conocimiento de las sensaciones del entrevistado en función del tipo 
de temática sobre la que se le pregunta. 
Además Cea (1996) indica: 
• El porcentaje de “no respuesta”. Un alto porcentaje de esta opción 
indica problemas, como categorías poco exhaustivas, poco 
excluyentes, ambigüedad de la pregunta, etc. 
• La idoneidad del marco muestral, falta de categorías, etc. 
• La preparación de los entrevistadores. 
• El costo aproximado del trabajo de campo, en tiempo y dinero. 
 






A continuación procederemos a construir la muestra, continua Díaz de 
Rada (2001), una vez que el instrumento de medida está terminado, llega el 
momento de la localización de la población de interés que fue definida en el paso 
anterior de los objetivos, proceso que comienza con la elaboración de un marco 
de muestreo donde aparecen recogidos todos los elementos de la población. La 
aplicación comienza con la decisión de emplear un muestreo probabilístico o no; 
después se sigue con la elección del tipo de muestreo: aleatorio simple, 
sistemático, estratificado, etc. La elección entre un muestreo probabilístico o no 
viene influenciada fundamentalmente por los objetivos de la investigación. El 
muestreo probabilístico se caracteriza porque se conoce la probabilidad de que 
cada uno los miembros del universo pueda salir seleccionado en la muestra, lo 
que permite proceder a la inferencia estadística estimando las características 
poblacionales de la muestra seleccionada. En el muestreo no probabilístico no 
se conoce la probabilidad que tienen los miembros del universo de ser incluidos 
en la muestra. 
Una vez elegido el tipo de muestreo a utilizar se procede con el tamaño 
de la muestra, considerando para ello las variables que intervienen en el mismo: 
tipo de muestreo, homogeneidad de población, nivel de confianza, precisión de 
las estimaciones, afijación de la muestra y nivel de desagregación. 
Finalmente se pasa a la etapa de selección de los encuestadores, en las 
encuestas telefónicas y personales, el entrevistador es un componente esencial 
de la recogida de datos, en la medida que puede influir en la cooperación de los 
entrevistados y en la calidad de los datos recogidos. Según Cea (1996) la 
encuesta requiere que la administración del cuestionario sea la misma 
independientemente del entrevistador que la realice. Debido a esto, es necesario 
llevar a cabo una adecuada selección y formación de los entrevistadores, 
encaminadas a reducir las posibles alteraciones generadas por estos.  
  




12.2.- FUENTES DE INFORMACIÓN 
 El objeto de esta investigación es el conocimiento de la opinión y el grado 
de conocimiento de la concepción que tienen los Graduados Sociales colegiados 
en activo de Málaga y Melilla, en relación a la Auditoría Sociolaboral, su 
realización en la vida empresarial y el valor añadido que le proporciona a las 
empresas y organizaciones. 
 Una vez definido el objetivo general y dada su amplia concepción, vamos 
a proceder a subdividirlo para poder estudiar cada uno de los diferentes 
aspectos de los que se compone, mediante el detalle de los siguientes objetivos 
específicos que nos permitirán alcanzar el objetivo general: 
• Una nueva concepción de la Auditoría Sociolaboral como activo 
productivo para el empresario. 
• La no utilización de la Auditoría Sociolaboral por desconocimiento de 
los profesionales. 
•  La no utilización de la Auditoría Sociolaboral por desconocimiento de 
los empresarios. 
• La necesidad de una regulación de la actividad de Auditoría 
Sociolaboral para su implantación. 
Las fuentes de información utilizada fueron las que se muestran en la 
figura 12.1 
  





Figura 12.1: Fuentes de información 
Fuente: Elaboración propia 
Entre las fuentes de información primarias que se han considerado en el 
presente estudio se tiene el panel de expertos. Presser y Blair (1994) señalan 
que la utilización de un panel de expertos resulta beneficiosa para el resultado 
de la investigación, y a su vez indican que el número recomendado de expertos 
aconsejables deben de ser de entre 2 a 8 expertos. 
 La cantidad de expertos seleccionados en este estudio fueron 7, 
pertenecientes a diversas Universidades Públicas en las que se imparten la 
asignatura de Auditoría Sociolaboral, y que es responsabilidad de diferentes 
áreas de conocimiento, y 3 profesionales que ejercen la actividad de Auditoría 
Sociolaboral. 
Se procedió a realizar un encuentro colectivo con debate en profundidad 
con preguntas no estructurada, el cual ha resultado fundamental para el 
establecimiento del modelo propuesto y para la selección de los indicadores, así 
como para la definición de los ítems de los cuestionarios. 
Para el desarrollo del encuentro colectivo se elaboró un guión informal 
que contenía preguntas generales sobre el tema de interés, considerándose los 
siguientes aspectos: 





• Información profesional (estudios y experiencia laboral). 
• Experiencia académica sobre la Auditoría Sociolaboral. 
• Contenido de los temas tratados: En principio se estableció y 
mantuvo una conversación informal acerca del tema, auditoría, 
consultoría, recursos humanos, presente, futuro, incertidumbre, 
homogenización, legislación. Todo esto con la finalidad de averiguar 
el grado de dominio de los temas por parte de los asistentes. 
• Por otra parte, se pregunta sobre alguna sugerencia o 
recomendación en especial, que facilite el desarrollo del estudio. 
• Y por último, hemos procedido a la elaboración del cuestionario, en 
base a la información recabada y suministrada por los expertos,; el 
cual cumple con el doble propósito de ser una herramienta para 
contrastar las hipótesis teóricas de  del estudio y para medición del 
modelo propuesto. 
Posteriormente al encuentro colectivo, procedimos a analizar toda la 
información suministrada por el panel de expertos, y se apuntaron los aspectos 
más relevantes obtenidos de cada pregunta así como cualquier información 
adicional importante, que hubo llamado la atención. 
 A continuación, con la información suministrada por los expertos y 
diferentes fuentes secundarias, se diseñó un cuestionario (Ver epígrafe 12.3) 
que permitiera conseguir el objetivo general de este estudio y contrastar las 
hipótesis planteadas.  Una vez formulado el cuestionario preliminar, hemos 
procedido a probarlo entrevistando personalmente a 8 profesionales de la 
materia para contrastar su bondad y adecuación a los objetivos de la 
investigación.  
 Una vez recogido los resultados del cuestionario provisional, hemos 
procedido a retocar los ítems que figuraban e incluso agregando matices 
sugeridos por dichos profesionales y concluyendo el cuestionario definitivo para 






este estudio siendo sus ítems elegidos estratégicamente en base a la literatura 
analizada y a los objetivos e hipótesis planteados. 
En la Figura 12.2 mostramos el proceso de obtención de información que 
se describe en los párrafos anteriores. 
 
Figura 12.2: Proceso de obtención de información. 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
12.3.- INSTRUMENTOS DE OBTENCIÓN DE DATOS 
 El instrumento de medición empleado para esta investigación, es el 
cuestionario que está diseñado para ser aplicado a los profesionales en ejercicio 
de los recursos humanos con la titulación de Graduados Sociales, Diplomados 
en Relaciones Laborales, Licenciados en Ciencias del Trabajo y/o Graduados en 
Relaciones Laborales y Recursos Humanos, que se encuentran en activo y 
colegiados en el Excmo. Colegio oficial de Graduados Sociales de Málaga y 
Melilla. 





En esta investigación se ha elaborado un cuestionario dirigido a medir el 
conocimiento de la concepción que tienen los profesionales en el campo de las 
relaciones humanas, en relación a la Auditoría Sociolaboral, su realización en la 
vida empresarial y el valor añadido que le proporciona a las empresas y 
organizaciones. Dicho cuestionario ha sido elaborado con los ítems elegidos 
estratégicamente en función de la literatura analizada, el panel de experto y los 
objetivos e hipótesis planteadas. 
 Con la información obtenida con este cuestionario se procedió a 
contrastar posteriormente las hipótesis planteadas. Las preguntas del 
cuestionario son de tipo cerrada en escala Likert unipolar de cinco alternativas, 
en ellas se les pide a los encuestados que expresen su opinión sobre aspectos y 
elementos de las cuestiones planteadas. 
 El cuestionario consta de 7 preguntas de orden general para situarnos 
sobre las cualidades específicas del entrevistado y 21 preguntas específicas 
relativas al objeto general del presente trabajo de investigación (ver anexo 1.) 
 
12.4. METODOLOGÍA DEL ESTUDIO EMPÍRICO 
Previamente a la aplicación de la encuesta, se realizó un contacto 
personal con el Ilmo. Sr. Presidente del Colegio de Graduados Sociales de 
Málaga y Melilla, para dar publicidad y difusión a la investigación. Mediante este 
contacto procedimos a solicitar el apoyo y colaboración del Colegio, el cual se 
volcó en prestarnos la mayor ayuda posible para la consecución de las 
entrevistas, mediante el envío a todos sus colegiados de un correo electrónico 
en el que daba a conocer nuestra investigación y animaba a participar de forma 
activa en el estudio mediante la respuesta al cuestionario. 
 La realización de la encuesta telefónica fue llevada a cabo a los 651 
Graduados Sociales colegiados y en activo del Excmo. Colegio oficial de 
Graduados Sociales de Málaga y Melilla, durante en un periodo dos meses 
comprendidos entre el 1 de Junio y el 31 de Julio de 2015. Se realizó un 






muestreo probabilístico simple aplicado al censo de colegiados, llegando a 
recogerse 166 cuestionarios válidos a los efectos de este estudio, lo que supone 
un error muestral de aproximadamente 6,57% con un nivel de confianza del 
95%. 
En la Figura 12.3 exponemos la ficha técnica de la investigación 
realizada.  
Figura 12.3: Ficha técnica de la investigación realizada. 
 
 La aplicación del cuestionario es de tipo personal, el mismo fue leído y 
rellenado por el entrevistador, y la duración del proceso se fijó como tiempo 
máximo 30 minutos aproximadamente. 
 Durante la realización del cuestionario, el entrevistador estaba atento a 
responder alguna posible duda sobre los conceptos tratados, y se trató de hacer 
cumplir el tiempo estipulado de duración total de la cumplimentación del 
cuestionario. Esta condición fue probada previamente por el panel de expertos 
que colaboraron en la elaboración, revisión y validación del mismo. 





 El cuestionario para la validación de las hipótesis planteadas se 
estructuró de la siguiente manera: 
  Para validar la Hipótesis 1.- Los Graduados Sociales, Diplomados en 
Relaciones Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH 
conocen la existencia de la Auditoría Sociolaboral. Se valida 
mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 1, ASL 11 y 
ASL 18. 
 Para validar la Hipótesis  2.- Existe el desconocimiento conceptual y 
procedimental de la Auditoría Sociolaboral por parte de los 
profesionales del ámbito laboral como Graduados sociales, 
Diplomados en Relaciones Laborales y Grados en Relaciones 
Laborales y RRHH. Se valida mediante los ítems de la encuesta con 
los númerosASL 3, ASL 4 y ASL 8. 
 Para validar la Hipótesis 3.- La Auditoría Sociolaboral se entiende 
como consultoría por lo que se confunde su función y utilidad 
específica, dando como resultado la realización de diversos trabajos 
que no son específicamente Auditoría Sociolaboral. Se valida 
mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 1 y ASL 18. 
 Para validar la Hipótesis 4.- La aptitud de los Graduados Sociales, 
Diplomados en Relaciones Laborales y Grados en Relaciones 
Laborales y RRHH hacia la Auditoría Sociolaboral es positiva. Se 
valida mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 18, 
ASL 19 y ASL 21. 
 Para validar la Hipótesis 5.- Actualmente los Graduados Sociales, 
Diplomados en Relaciones Laborales y Grados en Relaciones 
Laborales y RRHH no utilizan la Auditoría Sociolaboral como 
herramienta de trabajo. Se valida mediante los ítems de la encuesta 
con los números ASL 2, ASL 7 y ASL 10.  
 Para validar la Hipótesis 6.- Los Graduados Sociales, Diplomados en 
Relaciones Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH 
opinan que la realización de la Auditoría Sociolaboral por las 
empresas no es importante. Se valida mediante el ítem de la 
encuesta número ASL6. 






  Para validar la Hipótesis 7.- Existencia de miedo por parte de los 
Graduados Sociales, Diplomados en Relaciones Laborales y Grados 
en Relaciones Laborales y RRHH del resultado y consecuencias de 
la Auditoría Sociolaboral, en relación a la pérdida del cliente. Se 
valida mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 5 y 
ASL 16. 
 Para validar la Hipótesis 8.- Si fuese reconocida la Auditoría 
Sociolaboral por los Organismos Oficiales, entonces si se realizaría 
de forma voluntaria por las Pymes. Se valida mediante el ítem de la 
encuesta número ASL5. 
 Para validar la Hipótesis 9.- Únicamente se realiza la Auditoría 
Sociolaboral en situaciones de conflicto empresarial. Se valida 
mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 15 y ASL17. 
 Para validar la Hipótesis 10.- Las Pymes desconocen el valor 
añadido que aporta la Auditoría Sociolaboral como apoyo a la gestión 
estratégica de sus recursos humanos. Se valida mediante los ítems 
de la encuesta con los números ASL 9 y ASL 13. 
 Para validar la Hipótesis 11.- Las Pymes no realizan la Auditoría 
Sociolaboral por el coste económico que supone al empresario al no 
considerarse la misma como una inversión. Se valida mediante los 
ítems de la encuesta con los números ASL 14 y ASL 20. 
 Para validar la Hipótesis 12.- La Auditoría Sociolaboral no es 
aplicable en las Pymes por motivos de eficiencia. Se valida mediante 
el ítem de la encuesta número ASL 14. 
 Para validar la Hipótesis 13.- Se presupone la no necesidad de la 
realización de la Auditoría Sociolaboral cuando las Pymes han 
procedido a externalizar la gestión de sus recursos humanos. Se 
valida mediante el ítem de la encuesta número ASL 20. 
 Para validar la Hipótesis 14.- Para la aplicación de la Auditoría 
Sociolaboral a la vida empresarial de las empresas y organizaciones 





es necesaria una legislación que la regule y reconozca oficialmente. 
Se valida mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 5 
y ASL 14. 
En la figura 12.4 mostramos la relación existente entre las hipótesis 
planteadas en este estudio y los ítems de la encuesta realizada que se puede 
ver en el anexo 1. 
Figura 12.4: Hipótesis Vs Ítems. 
 
Fuente: Elaboración propia 
 En el análisis de los datos se empleo el programa IBM SPSS versión 21.  






12.5.- ANÁLISIS DE LOS DATOS DEL ESTUDIO EMPÍRICO 
12.5.1.- ANÁLISIS DE FRECUENCIAS Y DIFERENCIAS DE MEDIAS 
Se ha procedido a realizar un análisis descriptivo univariante de 
frecuencias de todas las variables (sociológicas y de opinión). Posteriormente a 
las 21 variables de opinión y conocimiento, se le realizó un análisis de 
comparación de medias para detectar la existencia de diferencias significativas 
en la media de las variables respecto a las variables sociológicas (edad, género, 
años de colegiación, porcentaje de clientes PYMES, porcentaje de clientes 
auditados, sector auditado y formación sobre auditoría sociolaboral). 
 
BLOQUE 1: Variables Sociológicas 







Válidos Hasta 30 años 6 3,6 3,6 3,6 
De 31 a 40 años 24 14,5 14,5 18,1 
De 41 a 50 años 36 21,7 21,7 39,8 
De 51 a 60 años 62 37,3 37,3 77,1 
Más de 60 años 38 22,9 22,9 100,0 
Total 166 100,0 100,0 
 
El segmento de encuestados más numeroso por tramos de edad es el 
comprendido entre 51 y 60 años (37,3%), seguido de los mayores de 60 años 
(22,9%).  Esto indica la baja colegiación entre los Graduados Sociales más 
jóvenes (menores de 30 aqños) ya que sólo el 3.6% se han colegiado como 
ejercientes en activo.  












Válidos Mujer 63 38,0 38,0 38,0 
Hombre 103 62,0 62,0 100,0 
Total 166 100,0 100,0 
 
El 62% de los encuestados fueron hombres y el 38% restante mujeres 
porcentajes éstos proporcionales al de colegiados y colegiadas, lo que indica 
que la muestra es perfectamente representativa de la población. Pero si 
comparamos con los egresados de los dos últimos cursos,el porcentaje entre 
hombres y mujeres es inverso, lo que supone que los egresados de género 
femenino de esta titulación inicialmente no se plantean el ejercicio libre de la 
profesión. 
 







Válidos Hasta 5 años 13 7,8 7,8 7,8 
De 6 a 10 años 19 11,4 11,4 19,3 
De 11 a 20 años 29 17,5 17,5 36,7 
De 21 a 30 años 65 39,2 39,2 75,9 
Más de 30 años 40 24,1 24,1 100,0 
Total 166 100,0 100,0 
 
El 63,3% de los encuestados tienen más de 20 años de colegiación, 
siendo sólo el 7,8% los que llevan menos de 5 años. Esto indica la baja 
colegiación existente entre los Graduados más jóvenes.  














Válidos Hasta el 25% 22 13,3 13,3 13,3 
Del 26% al 50% 28 16,9 16,9 30,1 
Del 51% al 75% 35 21,1 21,1 51,2 
Más del 75% 81 48,8 48,8 100,0 
Total 166 100,0 100,0 
 
El 69,9% de los Graduados Sociales encuestados tienen más de la mitad 
de sus clientes PYMES.   
 







Válidos Ninguno 54 32,5 32,5 32,5 
Del 1% al 5% 51 30,7 30,7 63,3 
Del 6 al 10% 28 16,9 16,9 80,1 
Del 11 al 15% 21 12,7 12,7 92,8 
Del 16 al 20% 12 7,2 7,2 100,0 
Total 166 100,0 100,0 
 
El 30,7% de los Graduados Sociales encuestados tiene hasta un 5% de 
clientes auditados sociolaboralmente, siendo sólo un 7,2% el porcentaje que 






supera el 15% de clientes auditados.  Y el 32,5% no tiene ningún cliente 
auditado sociolaboralmente. 
 









16 8,32 8,32 8,32 
Comercial 54 28,13 28,13 36,45 
Industrial 30 15,63 15,63 52,08 
No han realizado 
auditoría 
72 37,50 37,50 89,58 
Servicios 20 10,42 10,42 100 
Total 192 100,0 100,0 
 
El grupo más numeroso de encuestados es el de los Graduados cuyos 
clientes no han realizado ningún tipo de auditoría sociolaboral (37,5%). El sector 
en el que más clientes han realizado auditorías sociolaborales es el sector 
comercial (28,13%), seguido del sector industrial (15,63%), del sector servicios 
(10,42%) y en último lugar el sector agropecuario/agroalimentario (8,32%). 
 
  














Válidos Durante la 
Carrera 
27 16,3 16,3 16,3 
Cursos 
Específicos 
66 39,8 39,8 56,0 
Sin Formación 73 44,0 44,0 100,0 
Total 166 100,0 100,0 
 
Un importante número de Graduados encuestados (44%) reconoce que 
no tienen formación sobre Autoría Sociolaboral. Por otra parte, el 39,8% dicen 
haber recibido alguna formación en cursos específicos y el 16,3% restante 
durante sus estudios universitarios. 
 
BLOQUE 2: Variables de percepción y opinión sobre la auditoría sociolaboral 
Como comentamos con anterioridad, se analizaron las 21 variables 
cuantitativas de percepción y opinión sobre Auditoría Sociolaboral. A cada una 
de ellas se le realiza un estudio descriptivo y de frecuencias, así como una 
comparación de medias para detectar la existencia de diferencias significativas 
en la media de las variables respecto a las variables sociológicas (edad, género, 
años de colegiación, porcentaje de clientes PYMES, porcentaje de clientes 
auditados, sector auditado y formación sobre auditoría sociolaboral). Al tratarse 
de variables paramétricas la prueba de contraste de la significación de las 
diferencias ha sido el análisis de varianza (ANOVA) mediante el estadístico F de 
Snedecor. Se ha sido altamente exigente al considerar diferencias significativas 




siempre que el nivel de significación observado (Sig.) sea inferior a 0,05. Los 
resultados de los contrastes de diferencias de medias significativas pueden 
observarse en el anexo 2. 
Los resultados obtenidos fueron los siguientes: 
 
Tabla 12.8:ASL1: "Considero que la Auditoría Sociolaboral es principalmente 







Válidos Nada de acuerdo 3 1,8 1,8 1,8 
Poco de acuerdo 8 4,8 4,8 6,6 
Medio de acuerdo 35 21,1 21,1 27,7 
Muy de acuerdo 70 42,2 42,2 69,9 
Totalmente de 
acuerdo 
50 30,1 30,1 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Una amplia mayoría de los Graduados Sociales encuestados (72,3%) 
está muy o totalmente de acuerdo en considerar la Auditoría Sociolaboral 
principalmente una consultoría de empresa. Sólo un 6,6% está poco o nada de 
acuerdo con esta afirmación.  
La media de ASL1 es 3,94 sobre 5 lo que suponen una valoración 
elevada y cercana a muy de acuerdo con que la Auditoría Sociolaboral es sobre 
todo una consultoría de empresa. 
En esta media (3,94) existen diferencias significativas (Sig.=0,043<0,05) 
por género ya que los hombres dan un valor medio de 4,13 y las mujeres 3,83.  





Igualmente, se detectan diferencias significativas respecto a la Formación 
que han recibido sobre Auditoría Sociolaboral (Sig.=0,000<0,05). Así, aquellos 
que han recibido formación específica en cursos le dan un valor medio a ASL1 
de 4,33 mientras que aquellos sin formación tienen 3,55 y aquellos con 
formación durante la carrera 4,04.  
 
Tabla 12.9: ASL2: "En las empresas que asesoro aplico la Auditoría 







Válidos Nada de acuerdo 81 48,8 48,8 48,8 
Poco de acuerdo 57 34,3 34,3 83,1 
Medio de acuerdo 21 12,7 12,7 95,8 
Muy de acuerdo 4 2,4 2,4 98,2 
Totalmente de 
acuerdo 
3 1,8 1,8 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Es la segunda variable con inferior media (1,74 sobre 5). Un 83,1% está 
poco o nada de acuerdo con que aplican mucho la auditoría sociolaboral en las 
empresas que asesora. 
Se perciben diferencias significativas en la media en función del 
porcentaje de clientes auditados (Sig.=0,000<0,05). Así, aquellos Graduados 
cuyo porcentaje de clientes auditados es ninguno (0%) son los que presentan 
una media inferior (1,30) mientras que los que tienen mayor porcentaje de 
empresas auditadas (entre 16 y 20%) su media es 3,00. 




También hay diferencias significativas según su formación en auditoría 
sociolaboral (Sig.=0,001<0,05). Aquellos que no tienen formación específica 
tienen una media de 1,42 (entre poco y nada de acuerdo) mientras que aquellos 
que se formaron en la carrera tienen una media de 2,07 y los que se formaron en 
cursos 1,92. 
 
Tabla 12.10: ASL3: "Considero que no puedo ser al mismo tiempo el 







Válidos Nada de acuerdo 16 9,6 9,6 9,6 
Poco de acuerdo 25 15,1 15,1 24,7 
Medio de acuerdo 34 20,5 20,5 45,2 
Muy de acuerdo 63 38,0 38,0 83,1 
Totalmente de 
acuerdo 
28 16,9 16,9 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Un 24,7% de los encuestados está nada o poco de acuerdo en que no se 
puede ser al mismo tiempo auditor sociolaboral y asesor laboral.  
La media es 3,37 sobre 5, lo que indica que los Graduados encuestados 
están bastante de acuerdo con que no se puede ser al tiempo Auditor 
sociolaboral y su asesor o consultor laboral.  
Existen diferencias significativas en la media de esta variable en función 
de la edad de los Graduados (Sig.=0,033<0,05). Aquellos graduados menores 
de 30 años tienen una media de 4,50, es decir, entre muy y totalmente de 
acuerdo con que no se puede ser al tiempo auditor sociolaboral y asesor o 





consultor laboral. Sin embargo los encuestados con más de 60 años tienen una 
media de 3,29.  
También existen diferencias significativas según la formación recibida 
sobre Auditoría Sociolaboral (Sig.=0,000<0,05). Los Graduados Sociales que 
tuvieron formación en cursos específicos tienen una media de 3,83, frente a los 
que no tienen formación en auditoría sociolaboral con 2,99. Más cerca de la 
media global están los que recibieron la formación en la carrera con una 
puntuación media de 3,30. 
 
Tabla 12.11: ASL4: “Creo que lo más importante de una auditoría 







Válidos Nada de acuerdo 6 3,6 3,7 3,7 
Poco de acuerdo 13 7,8 8,0 11,7 
Medio de acuerdo 46 27,7 28,4 40,1 
Muy de acuerdo 48 28,9 29,6 69,8 
Totalmente de 
acuerdo 
49 29,5 30,2 100,0 
Total 162 97,6 100,0  
Perdidos 0 4 2,4   
Total 166 100,0   
 
Un 59,8% está muy o totalmente de acuerdo en que las circularizaciones 
a los trabajadores son lo más importante de una auditoría sociolaboral.  
La media es de 3,75 sobre 5, lo que indica una valoración cercana a muy 
de acuerdo con la gran importancia de las circularizaciones a los trabajadores. 




Sin embargo, existen diferencias significativas en esta media en función del 
porcentaje de empresas auditadas (Sig.=0,014<0,05). De este modo, los 
encuestados sin empresas auditadas tienen una media de 3,36 frente al 3,92 de 
aquellos con mayor número de empresas auditadas. 
 
Tabla 12.12: ASL5: “Recomendaría la Auditoría Sociolaboral a mis clientes 







Válidos Nada de acuerdo 4 2,4 2,4 2,4 
Poco de acuerdo 23 13,9 13,9 16,3 
Medio de acuerdo 49 29,5 29,5 45,8 
Muy de acuerdo 70 42,2 42,2 88,0 
Totalmente de 
acuerdo 
20 12,0 12,0 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Sólo un 16,3% de los encuestados está poco o nada de acuerdo con que 
recomendaría la Auditoría Sociolaboral a sus clientes en el caso de que 
estuviese reconocida por la Inspección De Trabajo. 
La media es 3,48 sobre 5, es decir, a mitad de camino entre medio de 
acuerdo y muy de acuerdo con esta afirmación. De cualquier forma existen 
diferencias significativas en función de la formación que han tenido en materia 
de Auditoría Sociolaboral (Sig.=0,000<0,05). Los encuestados sin formación 
específica tienen una media inferior (3,15) mientras que tanto los que se 
formaron en la carrera como los formados en cursos tienen una media superior 
(3,63 y 3,77 respectivamente).  






Tabla 12.13: ASL6: “Considero muy importante que las empresas a las 







Válidos Nada de acuerdo 12 7,2 7,2 7,2 
Poco de acuerdo 58 34,9 34,9 42,2 
Medio de acuerdo 71 42,8 42,8 84,9 
Muy de acuerdo 19 11,4 11,4 96,4 
Totalmente de 
acuerdo 
6 3,6 3,6 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Esta variable es la que presenta mayor grado de indefinición entre los 
encuestados ya que el 42,8% da una puntuación de 3 sobre 5. Sólo un 15% 
están muy o totalmente de acuerdo en considerar muy importante que las 
empresas que asesoran realicen Auditorías Sociolaborales. 
También existen diferencias significativas en la media de esta variable en 
función de la formación recibida. Los que no recibieron formación alguna sobre 
auditoría sociolaboral valoran con una media de 2,29 frente a los que realizaron 
cursos específicos que valoran 3,77 y aquellos que se formaron durante la 
carrera con 3,63. 
  





Tabla 12.14: ASL7: “Recomiendo habitualmente a las empresas a las que 







Válidos Nada de acuerdo 39 23,5 23,5 23,5 
Poco de acuerdo 88 53,0 53,0 76,5 
Medio de 
acuerdo 
33 19,9 19,9 96,4 
Muy de acuerdo 4 2,4 2,4 98,8 
Totalmente de 
acuerdo 
2 1,2 1,2 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
ASL7 es otra variable con una media inferior a 3 (2,05) lo que indica que 
la valoración media está en torno a la opinión de poco de acuerdo con que suele 
recomendar a las empresas que asesora la realización de una Auditoría 
Sociolaboral. 
De nuevo existen diferencias significativas según la formación recibida 
siendo la media de los que no recibieron formación alguna de 1,7 mientras que 
los que se formaron en cursos tienen 2,38 y los que lo hicieron en su carrera su 
media es de 2,19. Esta valoración tan baja en los tres casos. 
Por otra parte también hay diferencias significativas según el porcentaje 
de empresas auditadas (Sig.=0,001). Esto es lógico ya que a medida que tienen 
mayor porcentaje de empresas auditadas mayor es el grado de acuerdo con la 
afirmación. Así los que no tienen ninguna auditada su media es 1,83, los que 
están entre 6 y 10% 2,36 y los que tienen más del 15% 2,75.  






Tabla 12.15: ASL8: “Considero importante tener una formación mayor en 







Válidos Poco de acuerdo 8 4,8 4,8 4,8 
Medio de 
acuerdo 
33 19,9 19,9 24,7 
Muy de acuerdo 75 45,2 45,2 69,9 
Totalmente de 
acuerdo 
50 30,1 30,1 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Se trata de una de las variables con mayor media 4,06 sobre 5. Esto 
indica que una amplia mayoría (75,3%) está muy o totalmente de acuerdo con la 
necesidad de tener una mayor formación en temas de Auditoría Sociolaboral. 
Existen diferencias significativas en esa media en función de los años de 
colegiación (Sig.=0,039<0,05) y de la formación que tienen en materia de 
auditoría sociolaboral (Sig.=0,001<0,05).  
El interés por formarse más es superior en los que llevan menos años 
colegiados. Aquellos graduados con 5 años o menos como colegiados 
consideran más importante formarse en Auditoría Sociolaboral (4,38) frente a los 
que están entre 51 y 60 que tiene la menor media (3,77) y los mayores de 60 
(4,10). 
El interés por formarse es también mayor en aquellos que conocen el 
concepto por la carrera (4,30) y menor en los que no tienen ninguna formación 
(3,74) mientras que los que lo tienen por algún curso tienen un interés también 
superior a la media (4,18). 














Válidos Nada de acuerdo 1 0,6 0,6 0,6 
Poco de acuerdo 13 7,8 7,8 8,4 
Medio de acuerdo 52 31,3 31,3 39,8 
Muy de acuerdo 62 37,3 37,3 77,1 
Totalmente de 
acuerdo 
38 22,9 22,9 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
La media de ASL9 es 3,74 lo que significa que está cercana a muy de 
acuerdo con la afirmación de que la mayoría de sus clientes no saben lo que es 
una Auditoría Sociolaboral. Sólo un 8,4% de los encuestados están poco o nada 
de acuerdo con la afirmación. 
Existen diferencias significativas en la media según el porcentaje de 
clientes auditados (Sig.=0,000<0,05) y según la formación recibida en materia de 
auditoría sociolaboral (Sig.=0,000<0,05). Lógicamente aquellos graduados 
sociales con mayor porcentaje de clientes auditados (más del 15%) son los que 
están menos de acuerdo con que sus clientes no saben lo que es la auditoría 
sociolaboral (3,08) mientras que los que no tienen ningún cliente auditado tienen 
una media de 4,11.  En cuanto a las diferencias respecto a la formación recibida 
se observa como aquellos encuestados sin formación están más de acuerdo con 
la afirmación (4,03) frente a los que tienen formación sobre auditoría sociolaboral 
a través de cursos específicos con una media de 3,42.  
  






Tabla 12.17: ASL 10: “En muchas ocasiones he tenido que aportar una 







Válidos Nada de acuerdo 111 66,9 66,9 66,9 
Poco de acuerdo 50 30,1 30,1 97,0 
Medio de acuerdo 5 3,0 3,0 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
De las 21 variables analizadas ASL10 es la que presenta una media 
inferior (1,36 sobre 5) ya que los encuestados no están de acuerdo con la 
afirmación de que en muchas ocasiones ha tenido que aportar una auditoría 
sociolaboral a los tribunales de justicia. En concreto el 97% de los encuestados 
están nada o poco de acuerdo con dicha afirmación. 
Existen diferencias significativas en dicha media según el porcentaje de 
clientes auditados (Sig.=0,012<0,05) y según la formación recibida sobre 
auditoría sociolaboral (Sig.=0,005<0,05). 
Los que no tienen clientes auditados presentan una media de 1,19 frente 
a los que tienen más clientes auditados (más del 15%) cuya media es 1,67. 
 De igual forma, los Graduados Sociales sin formación específica en 
Auditoría Sociolaboral tienen una media de 1,22 mientras que aquellos que si la 
tienen mediante cursos específicos presentan una media de 1,52. 
  





Tabla 12.18: ASL 11: “Considero que en recursos humanos sólo pueden 







Válidos Nada de acuerdo 23 13,9 13,9 13,9 
Poco de acuerdo 85 51,2 51,2 65,1 
Medio de acuerdo 45 27,1 27,1 92,2 
Muy de acuerdo 8 4,8 4,8 97,0 
Totalmente de 
acuerdo 
5 3,0 3,0 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Tan sólo el 7,8% está muy o totalmente de acuerdo con que en recursos 
humanos sólo pueden auditarse aquellos asuntos de los que existe una 
legislación. La media pues, es baja 2,32 sobre 5.  
En esta media existen diferencias significativas según la formación que 
tienen los encuestados en materia de auditoría sociolaboral (Sig.=0,000<0,05). 
Aquellos encuestados sin formación específica tienen una media superior (2,68) 
frente a los que se formaron en la carrera o en cursos específicos (con 1,93 y 
2,08 respectivamente).  
  






Tabla 12.19: ASL 12: “Considero que la Auditoría Sociolaboral debería tener 







Válidos Nada de acuerdo 1 0,6 0,6 0,6 
Poco de acuerdo 2 1,2 1,2 1,8 
Medio de acuerdo 43 25,9 25,9 27,7 
Muy de acuerdo 80 48,2 48,2 75,9 
Totalmente de 
acuerdo 
40 24,1 24,1 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Un amplio porcentaje de los encuestados (72,3%) está muy o totalmente 
de acuerdo con que la Auditoría Sociolaboral debería tener una legislación 
específica reconocida por las Administraciones Públicas. Es la variable con 
menor % de desacuerdo elevado (sólo 1,8% nada o poco de acuerdo).   
La media es 3,94 sobre 5 aunque vuelven a existir diferencias 
significativas en función de la formación específica sobre auditoría sociolaboral 
(Sig.=0,001<0,05). Los graduados sociales sin formación son los que tienen una 
media más baja (3,68) frente a los formados en cursos y en su carrera (4,17 y 
4,07 respectivamente). 
  





Tabla 12.20: ASL13: “Considero que existe una demanda por parte de las  







Válidos Nada de acuerdo 54 32,5 32,5 32,5 
Poco de acuerdo 92 55,4 55,4 88,0 
Medio de acuerdo 18 10,8 10,8 98,8 
Totalmente de 
acuerdo 
2 1,2 1,2 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
De nuevo nos encontramos ante una variable con una media baja (1,82 
sobre 5), es decir, con escaso grado de acuerdo con la afirmación de que existe 
una demanda por parte de las Pymes para realizar Auditorías Sociolaborales. 
Sólo un 1,2% de los encuestados está muy o totalmente de acuerdo con dicha 
afirmación.   
De nuevo existen diferencias significativas respecto al porcentaje de 
clientes auditados (Sig.=0,05=0,05) y respecto a la formación recibida sobre 
Auditoría Sociolaboral (Sig.=0,018<0,05). 
 Aquellos encuestados sin empresas auditadas tiene la media inferior 
(1,59) mientras que los que tienen más del 15% tienen una media de 2.  
Igualmente, aquellos que no tienen formación específica tienen una 
media de 1,64 frente a aquellos que se formaron en la carrera o en cursos 
específicos de auditoría sociolaboral, con 2,00 y 1,94 respectivamente. 
  






Tabla 12.21: ASL 14: “Mis clientes consideran que la Auditoría 







Válidos Nada de acuerdo 2 1,2 1,2 1,2 
Poco de acuerdo 25 15,1 15,1 16,3 
Medio de acuerdo 67 40,4 40,4 56,6 
Muy de acuerdo 46 27,7 27,7 84,3 
Totalmente de 
acuerdo 
26 15,7 15,7 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Es la segunda variable con mayor porcentaje de indefinición tras ASL6, 
ya que un 40,4% de los encuestados presentan un valor de 3 sobre 5. Un 43,4%  
de los Graduados Sociales encuestados está muy o totalmente de acuerdo con 
que sus clientes consideran que la Auditoría Sociolaboral es un coste y no una 
inversión para la empresa. 
La media es 3,42 sobre 5, aunque existen diferencias significativas en la 
media según el porcentaje de clientes auditados (Sig.=0,000<0,05) y según la 
formación específica en auditoría sociolaboral (Sig.=0,003<0,05).  
Los encuestados que no tienen clientes auditados son los que están más 
de acuerdo con la afirmación (3,87 de media) frente a los que tienen más 
clientes auditados (más del 15%) que son los que menos de acuerdo están con 
que sus clientes consideren que la auditoría sociolaboral es un coste y no una 
inversión  (2,58 de media). 




Por otro lado, los graduados sociales que no tienen formación específica 
sobre auditoría sociolaboral tienen la media más elevada (3,70) mientras que los 
que se han formado en la carrera o en cursos están menos de acuerdo con la 
afirmación (3,11 y 3,23 respectivamente). 
 
Tabla 12.22: ASL 15: “En ningún caso considero necesario realizar en las 







Válidos Nada de acuerdo 27 16,3 16,3 16,3 
Poco de acuerdo 75 45,2 45,2 61,4 
Medio de acuerdo 55 33,1 33,1 94,6 
Muy de acuerdo 8 4,8 4,8 99,4 
Totalmente de 
acuerdo 
1 0,6 0,6 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
La media de esta variable es 2,28, es decir, poco de acuerdo con que en 
ningún caso consideran necesario realizar en las empresas que asesoran una 
auditoría sociolaboral. Sólo un 5,4% está muy o totalmente de acuerdo con esa 
afirmación.   
Sólo hay diferencias significativas en la media según la formación 
específica recibida sobre auditoría sociolaboral. Los que no tienen formación 
tienen una media superior al resto (2,51) mientras que aquellos formados en 
carrera o en cursos tienen una media inferior (1,96 y 2,17 respectivamente). 
  






Tabla 12.23: ASL 16: “Me sentiría cuestionado en mi trabajo como asesor 







Válidos Nada de acuerdo 53 31,9 31,9 31,9 
Poco de acuerdo 66 39,8 39,8 71,7 
Medio de acuerdo 26 15,7 15,7 87,3 
Muy de acuerdo 17 10,2 10,2 97,6 
Totalmente de 
acuerdo 
4 2,4 2,4 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Sólo un 12,6% de los Graduados Sociales encuestados está muy o 
totalmente de acuerdo con que se sentiría cuestionado en su trabajo como 
Asesor Laboral si la empresa contratara una Auditoría Sociolaboral. 
La media es 2,11 sobre 5, aunque existen diferencias significativas según 
el porcentaje de clientes auditados (Sig.=0,011<0,05) y según la formación 
recibida sobre auditoría sociolaboral (Sig.=0,005<0,05).  
Los encuestados sin empresas auditadas se sienten más cuestionados 
(2,52) que aquellos entre el 1 y el 5% (1,90), entre el 6 y el 10% (1,82), entre el 
11 y el 15% (1,95) o entre el 16 y el 20% (2,17). 
 Aquellos que no tienen formación específica sobre auditoría sociolaboral 
son los que se sentirían algo más cuestionados (2,40) frente a los que tienen 
formación mediante cursos (1,83) o en la carrera (2,04). 
  





Tabla: 12.24 ASL 17: “Encargaría una auditoría Sociolaboral a uno de mis 







Válidos Nada de acuerdo 21 12,7 12,7 12,7 
Poco de acuerdo 63 38,0 38,0 50,6 
Medio de acuerdo 65 39,2 39,2 89,8 
Muy de acuerdo 14 8,4 8,4 98,2 
Totalmente de 
acuerdo 
3 1,8 1,8 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Los graduados sociales encuestados no están especialmente de acuerdo 
con que la auditoría sociolaboral sólo la encargaría a sus clientes en situaciones 
extremas. Sólo están muy de acuerdo o totalmente de acuerdo con esa 
afirmación el 10,2%. 
La media es 2,49 sobre 5 con diferencias significativas respecto al 
porcentaje de clientes auditados (Sig.=0,000<0,05) y respecto a la formación 
recibida sobre auditoría sociolaboral (Sig.=0,002<0,05). 
Aquellos encuestado sin clientes auditados están algo más de acuerdo 
con la afirmación (2,93) frente a los que más clientes auditados tienen, más del 
15%, con una media de 2,33. 
Por su parte, aquellos graduados sin formación específica en auditoría 
sociolaboral están algo más de acuerdo con que recomendarían una auditoría a 
sus clientes sólo en situaciones extremas (2,75), frente a los que sí tienen 
formación en cursos o en carrera (2,32 y 2,19 respectivamente).  






Tabla 12.25: ASL18: “Considero que sería reacio a aplicar las 








Válidos Nada de acuerdo 63 38,0 38,0 38,0 
Poco de acuerdo 63 38,0 38,0 75,9 
Medio de acuerdo 33 19,9 19,9 95,8 
Muy de acuerdo 7 4,2 4,2 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Sólo un 4,2% de los encuestados está muy de acuerdo o totalmente de 
acuerdo con que les costaría aplicar las recomendaciones realizadas por una 
Auditoría Sociolaboral encargada por un cliente. 
La media es 1,9 sobre 5, es decir, cercana a la valoración poco de 
acuerdo con la afirmación. Existen diferencias significativas respecto a la 
formación recibida por los encuestados sobre Auditoría Sociolaboral. Aquéllos 
sin formación específica serían algo más reacios que el resto a aplicar las 
recomendaciones (2,12) frente a los que tiene formación e la carrera o en cursos 
(1,67 y 1,76 respectivamente). 
 
  






Tabla 12.26: ASL 19: "Considero al factor humano como un elemento 







Válidos Nada de acuerdo 2 1,2 1,2 1,2 
Poco de acuerdo 1 0,6 0,6 1,8 
Medio de acuerdo 14 8,4 8,4 10,2 
Muy de acuerdo 65 39,2 39,2 49,4 
Totalmente de 
acuerdo 
84 50,6 50,6 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Se trata de la variable analizada con la media más elevada (4,37 sobre 
5). El 89,8% de los encuestados está muy o totalmente de acuerdo con que el 
factor humano es un elemento estratégico cuando asesora a sus clientes. 
No existen diferencias significativas en esa media respecto a ninguna de 
las variables sociológicas analizadas. 
 
  






Tabla 12.27: ASL 20: "La mayoría de las empresas que asesoro tienen un 







Válidos Nada de acuerdo 48 28,9 28,9 28,9 
Poco de acuerdo 94 56,6 56,6 85,5 
Medio de acuerdo 24 14,5 14,5 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Se trata de otra de las variables con una media menor (1,86 sobre 5) lo 
que indica que un escaso acuerdo con la afirmación. Un 85,5% está nada o poco 
de acuerdo con que la mayoría de sus clientes tienen un departamento 
específico de recursos humanos. 
Solo existen diferencias significativas en la media respecto al porcentaje 
de clientes auditados (Sig.=0,000<0,05). De este modo, aquellos encuestados 
sin clientes auditados son los que tienen una media más baja, es decir, los que 
están menos de acuerdo con que las empresas a las que asesora tienen un 
departamento específico de recursos humanos (1,57). Algo más elevado es el de 
aquellos cuyo porcentaje de empresas auditadas es entre el 1 y el 5% (1,88), 
entre 6 y 10% (2,18), entre 11 y 15% (2,05) y entre 16 y 20% (1,92). 
 
  





Tabla 12.28: ASL 21: "Considero a los recursos humanos principalmente 







Válidos Nada de acuerdo 36 21,7 21,7 21,7 
Poco de acuerdo 71 42,8 42,8 64,5 
Medio de acuerdo 42 25,3 25,3 89,8 
Muy de acuerdo 10 6,0 6,0 95,8 
Totalmente de 
acuerdo 
7 4,2 4,2 100,0 
Total 166 100,0 100,0  
 
Tan sólo un 10,2% de los encuestados está muy o totalmente de acuerdo 
con que los recursos humanos son principalmente un coste para la empresa.  
La media es  2,28 sobre 5 lo que supone un valor cercano a estar poco 
de acuerdo con la afirmación. Existen diferencias significativas en esta media 
según la edad de los encuestados (Sig.=0,04<0,05) y según la formación 
específica sobre auditoría sociolaboral (Sig.=0,012<0,05).  
Los encuestados mayores de 60 años consideran más a los recursos 
humanos un coste (2,66) que los que están entre 51 y 60 años (2,29) y que los 
que están entre 41 y 50 años (1,97). Sin embargo, los menores de 30 años 
vuelven a incrementar la media (2,50). 
Los graduados sociales sin formación específica en auditoría sociolaboral 
son los que más consideran al factor humano un coste (2,48) frente a los que se 
formaron en la carrera y en cursos específicos (1,81 y 2,26 respectivamente). 





El cuadro resumen de las medias de las 21 variables es el que se 
muestra en la tabla 12.29: 
 


















































12.5.2.- ANÁLISIS DE CORRELACIONES BIVARIADAS. 
Se ha realizado un análisis de correlaciones bivariadas entre las 21 
variables de opinión mediante el contraste del coeficiente de correlación de 
Spearman, al tratarse de variables ordinales. 
No existe correlación superior a 0,6 entre ninguna de las variables 
analizadas como se puede observar en la tabla correspondiente en el anexo 3. 
Esto indica que cada una de las variables tiene su importancia en el análisis 
de manera individual. 
 
12.5.3.- SEGMENTACIÓN MEDIANTE ANÁLISIS CLUSTER. 
Una vez realizado el análisis descriptivo y al objeto de comprender mejor 
las estructuras básicas de los datos, hemos considerado oportuno aplicar un 
análisis multivariante mediante análisis cluster con el fin de buscar grupos 
diferenciados de Graduados Sociales según sus opiniones y percepciones sobre 
la auditoría sociolaboral. 
El análisis cluster es un método estadístico, en el que a partir de una 
tabla de variables, trata de situar los casos en grupos homogéneos, 
conglomerados o clusters, no conocidos de antemano, pero sugeridos por la 
propia esencia de los datos, de manera que los sujetos que puedan ser 
considerados similares sean asignados al mismo cluster, mientras que los 
sujetos diferentes (disimilares) se localicen en clusters distintos (Hair et alia, 
2010).  
Los conglomerados resultantes deberán mostrar un alto grado de 
homogeneidad interna (dentro del conglomerado) y un alto grado de 
heterogeneidad externa (entre conglomerados). 
De acuerdo a los datos obtenidos de las 166 encuestas realizadas, y 
teniendo en cuenta las variables del estudio y las escalas aplicadas, el análisis 





multivariante se realiza con las 21 variables de opinión sobre la auditoría 
sociolaboral más otras variables ordinales de clasificación como la edad, los 
años de colegiación, el porcentaje de PYMES, el porcentaje de empresas 
auditadas.  
Se realiza primeramente un cluster jerárquico para observar el número 
idóneo de conglomerados que, según el dendograma resultante, se estima entre 
2 y 5. Posteriormente, un análisis de k-medias con cada grupo permite obtener 
que el número óptimo de segmentos es de 4. 
El número de casos asignados a cada conglomerado, como resultado del 
análisis cluster se muestra en la tabla 12.30: 
Tabla 12.30: Número de casos en cada conglomerado
 







En el anexo 4 se incluye el centro de conglomerados iniciales, obtenidos 
del análisis cluster “imagen del destino” y la tabla de iteraciones con indicación 
de cambio experimentado por cada centro en cada iteración.  
Puede observarse que, conforme avanzan las iteraciones, el 
desplazamiento de los centros se va haciendo más y más pequeño, hasta llegar 
en este caso a la sexta iteración, en la que ya no existe desplazamiento alguno. 




El proceso de iteración se detiene, cuando se alcanza la novena iteración 
(cumpliendo las exigencias del análisis de que no supere las 10 iteraciones), 
donde no se produce ningún cambio de ubicación en los centroides (cambio=0).  
Hemos verificado igualmente a través del ANOVA, si los conglomerados 
obtenidos son significativos estadísticamente. En este sentido, podemos concluir 
de forma satisfactoria que sí lo son, ya que el grado de significación obtenido, 
para cada variable, es inferior a 0,05. 
Los 4 conglomerados son los que se observan en los centros finales de 
los conglomerados en la tabla 12.31: 
 
Tabla 12.31: Centros de los conglomerados finales 
 
Conglomerado 
1 2 3 4 
EDAD POR TRAMOS 4,2 3,9 3,8 2,2 
AÑOS DE COLEGIACIÓN 4,3 3,8 3,9 2,0 
% CLIENTES PYMES 3,0 3,6 2,6 3,4 
% CLIENTES AUDITADOS  1,7 3,8 1,9 2,3 
ASL1 4,3 4,3 3,5 3,7 
ASL2 1,6 2,6 1,3 1,8 
ASL3 3,5 3,8 3,0 3,4 
ASL4 4,5 4,2 3,0 3,6 
ASL5 4,1 3,7 2,7 3,7 
ASL6 3,1 2,8 2,1 3,1 
ASL7 2,3 2,5 1,6 2,1 
ASL8 4,3 4,1 3,5 4,4 





ASL9 3,8 3,1 4,0 3,9 
ASL10 1,5 1,8 1,1 1,2 
ASL11 2,2 2,1 2,8 2,0 
ASL12 4,3 4,1 3,5 4,1 
ASL13 1,9 2,1 1,5 2,0 
ASL14 3,1 2,9 3,9 3,3 
ASL15 2,1 2,0 2,7 1,9 
ASL16 1,9 1,6 2,7 1,9 
ASL17 2,5 1,9 3,0 2,2 
ASL18 1,6 1,5 2,5 1,6 
ASL19 4,7 4,3 4,4 4,2 
ASL20 1,9 2,1 1,7 1,8 
ASL21 2,0 2,1 2,6 2,1 
 
 Una vez obtenido el cluster final, hemos procedido a caracterizar los 
diferentes grupos, verificados a través del ANOVA, que resultan de este cluster, 
lo que reflejamos en las figuras 12.5 y 12.6. 
  


















Análisis del Conglomerado 1:  "los dinosaurios" 
Se trata de un segmento de Graduados Sociales que representa al 
23,46% de los encuestados. Se caracteriza por ser personas en el tramo bajo del 
intervalo de edad entre 51 y 60 años, en el tramo bajo del intervalo de años de 
colegiación de 21 a 30, con un porcentaje de clientes PYME en el tramo bajo del 
intervalo entre el 51 y el 75% y un porcentaje de clientes auditados 
prácticamente inexistente en inferior al 1%. 
En cuanto a sus opiniones sobre la auditoría sociolaboral presentan unas 
diferencias muy acusadas entre las valoraciones elevadas (por encima de 4) en 
ASL1, ASL4, ASL5, ASL8, ASL12 y ASL19. Y, en cambio, valoraciones bajas 
(por debajo de 2) en ASL2, ASL10, ASL13, ASL16, ASL18 y ASL20. Existiendo 
unas diferencias muy acusadas entre ambas valoraciones. 
Puede observarse como este conglomerado corresponde con Graduados 
Sociales de gran experiencia en el desarrollo profesional de la actividad, en el 
que destaca su interés por la Auditoría Sociolaboral, siempre y cuando sea 
reconocida por la Inspección de Trabajo. 
La actitud que desarrolla este conglomerado hacia la Auditoría 
Sociolaboral es positiva en relación a que están interesados en que haya una 
legislación que reconozca y regule a la Auditoría Sociolaboral, sea admitida por 
las administraciones públicas, cree que necesita una mayor formación en esta 
área de conocimiento y, al considerar a los recursos humanos como un factor 
estratégico, no se siente cuestionado en su trabajo si la empresa contratara una 
Auditoría Sociolaboral externa y está a favor de poner en práctica las 
recomendaciones dadas por la Auditoría Sociolaboral. 
Por el contrario, tienen un concepto erróneo de la Auditoría Sociolaboral 
al considerarla como una Consultoría Sociolaboral, no conoce los 
procedimientos de Auditoría Sociolaboral y, por ello, no intenta realizar trabajo de 
Auditoría Sociolaboral, desconozco que su utilización como herramienta ante los 
Tribunales, y considera que no existe una demanda por parte de las Pymes para 
realizarla. 






Análisis del Conglomerado 2: “los dispuestos” 
Se trata de un segmento de Graduados Sociales que representa al 
22,22% de los encuestados. Se caracteriza por ser personas en el tramo 
superior del intervalo de edad entre 41 y 50 años, por situarse en el tramo 
superior del intervalo de 11 a 20 años de colegiación, con un porcentaje de 
clientes PYME, en el tramo intermedio del intervalo del 51 al 75% y un 
porcentaje de clientes auditados en el tramo superior del intervalo del 6 al 10%. 
En cuanto a sus opiniones sobre la auditoría sociolaboral presentan 
valoraciones elevadas (por encima de 4) en ASL1, ASL4, ASL8, ASL12 y ASL19. 
En cambio, valoraciones bajas (por debajo de 2) en ASL10, ASL16, ASL17, 
ASL18 e intermedias en el resto. 
Este conglomerado corresponde al segmento de Graduados Sociales que 
tienen la necesaria experiencia en materia Sociolaboral para ser el grupo que 
más Auditorías Sociolaborales ejecuta, por lo que está totalmente a favor de la 
realización de la Auditoría Sociolaboral. 
En este sentido se muestran interesados en que exista una legislación 
que reconozca y regule a la Auditoría Sociolaboral, sea admitida por las 
administraciones públicas, cree que necesita una mayor formación en esta área 
de conocimiento y, al considerar a los recursos humanos como un factor 
estratégico no se siente cuestionado en su trabajo si la empresa contratara una 
Auditoría Sociolaboral externa y está a favor de poner en práctica las 
recomendaciones dadas por la Auditoría Sociolaboral. 
Pero al igual que el conglomerado anterior, tienen un concepto erróneo 
de la Auditoría Sociolaboral al considerarla como una Consultoría Sociolaboral, 
no conoce los procedimientos de Auditoría Sociolaboral, aunque dice que la 
desarrolla, y no conoce su utilización como herramienta ante los Tribunales. 
 




Análisis del Conglomerado 3: "los ocultistas” 
Se trata del segmento más numeroso, conformado por el 33,33% de 
Graduados Sociales encuestados. Se caracteriza por ser personas en el tramo 
superior del intervalo de edad entre 41 y 50 años, por situarse en el tramo 
superior del intervalo de 11 a 20 años de colegiación, con un porcentaje de 
clientes PYME, en el tramo intermedio del intervalo del 26 al 50% y un 
porcentaje de clientes auditados inferior al 1%. 
En cuanto a sus opiniones sobre la Auditoría Sociolaboral presentan 
valoraciones elevadas (por encima de 4) en ASL9 y ASL19. En cambio, 
valoraciones bajas (por debajo de 2) en ASL2, ASL7, ASL10, ASL13 y ASL20 e 
intermedias en el resto. 
Este segmento de Graduados Sociales se caracteriza por ser el 
conglomerado que menos clientes Pymes tienen y a pesar de ello no recomienda 
la realización de la Auditoría Sociolaboral a sus clientes y por tanto impidiendo 
que se divulgue los beneficios que aporta ésta entre sus clientes. 
Consideran que los recursos humanos son un factor estratégico en la 
empresa y sin embargo no aplican normalmente la Auditoría Sociolaboral, 
considerando que no existe una demanda por parte de las Pymes para realizarla 
 
Análisis del Conglomerado 4:  "los innovadores” 
Se trata del segmento más pequeño, conformado por el 20,99% de 
Graduados Sociales encuestados. Se caracteriza por ser personas en el tramo 
inferior del intervalo de edad entre 31 y 40 años, por situarse en el tramo inferior 
del intervalo de 6 a 10 años de colegiación, con un porcentaje de clientes PYME, 
en el tramo intermedio del intervalo del 51 al 75% y un porcentaje de clientes 
auditados en el tramo bajo del intervalo del 1 al 5%. 
En cuanto a sus opiniones sobre la auditoría sociolaboral presentan 
valoraciones elevadas (por encima de 4) en ASL8, ASL12, ASL19. En cambio, 





valoraciones bajas (por debajo de 2) en ASL2, ASL10, ASL15, ASL16, ASL 18, y 
ASL20 e intermedias en el resto. 
Es el conglomerado que agrupa a los Graduados Sociales que son de 
menor edad y experiencia, pero que a pesar de ello creen en el futuro de la 
Auditoría Sociolaboral y por ello son los únicos que consideran necesario la 
realización de la misma. 
 Este es el motivo principal de su necesidad de aumentar la formación en 
esta materia, abogan por la existencia de una legislación específica para la 
Auditoría Sociolaboral y su reconocimiento ante las administraciones públicas y, 
al considerar a los recursos humanos como un factor estratégico, no se siente 
cuestionado en su trabajo si la empresa contratara una Auditoría Sociolaboral 
externa, que de hecho tiene parte de su clientela auditada, y está a favor de 
poner en práctica las recomendaciones dadas por la Auditoría Sociolaboral. 
 No obstante, no aplica normalmente la Auditoría Sociolaboral a sus 
clientes y no la utiliza como herramienta ante los Tribunales. 
 
12.5.4.- CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
 Después del trabajo realizado, la validación, o no, de las hipótesis 
formuladas para este estudio son las siguientes: 
  Hipótesis 1.- Los Graduados Sociales, Diplomados en Relaciones 
Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH conocen la 
existencia de la Auditoría Sociolaboral. Se ha validado mediante los 
ítems de la encuesta con los números ASL 1, ASL 11 y ASL 18. 
 Hipótesis  2.- Existe el desconocimiento conceptual y procedimental 
de la Auditoría Sociolaboral por parte de los profesionales del ámbito 
laboral como Graduados sociales, Diplomados en Relaciones 
Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH. Se ha 




validado mediante los ítems de la encuesta con los númerosASL 3, 
ASL 4 y ASL 8. 
  Hipótesis 3.- La Auditoría Sociolaboral se entiende como consultoría 
por lo que se confunde su función y utilidad específica, dando como 
resultado la realización de diversos trabajos que no son 
específicamente Auditoría Sociolaboral. Se ha validado mediante los 
ítems de la encuesta con los números ASL 1 y ASL 18. 
 Hipótesis 4.- La aptitud de los Graduados Sociales, Diplomados en 
Relaciones Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH 
hacia la Auditoría Sociolaboral es positiva. Se ha validado mediante 
los ítems de la encuesta con los números ASL 18, ASL 19 y ASL 21. 
 Hipótesis 5.- Actualmente los Graduados Sociales, Diplomados en 
Relaciones Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH no 
utilizan la Auditoría Sociolaboral como herramienta de trabajo. Se ha 
validado mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 2, 
ASL 7 y ASL 10.  
 Hipótesis 6.- Los Graduados Sociales, Diplomados en Relaciones 
Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH opinan que la 
realización de la Auditoría Sociolaboral por las empresas no es 
importante. Se ha validado mediante el ítem de la encuesta número 
ASL6. 
 Hipótesis 7.- Existencia de miedo por parte de los Graduados 
Sociales, Diplomados en Relaciones Laborales y Grados en 
Relaciones Laborales y RRHH del resultado y consecuencias de la 
Auditoría Sociolaboral, en relación a la pérdida del cliente. No se ha 
validado mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 5 y 
ASL 16. 
 Hipótesis 8.- Si fuese reconocida la Auditoría Sociolaboral por los 
Organismos Oficiales, entonces si se realizaría de forma voluntaria 





por las Pymes. Se ha validado mediante el ítem de la encuesta 
número ASL5. 
  Hipótesis 9.- Únicamente se realiza la Auditoría Sociolaboral en 
situaciones de conflicto empresarial. No se ha validado mediante los 
ítems de la encuesta con los números ASL 15 y ASL17. 
 Hipótesis 10.- Las Pymes desconocen el valor añadido que aporta la 
Auditoría Sociolaboral como apoyo a la gestión estratégica de sus 
recursos humanos. Se ha validado mediante los ítems de la encuesta 
con los números ASL 9 y ASL 13. 
 Hipótesis 11.- Las Pymes no realizan la Auditoría Sociolaboral por el 
coste económico que supone al empresario al no considerarse la 
misma como una inversión. Se ha validado mediante los ítems de la 
encuesta con los números ASL 14 y ASL 20. 
 Hipótesis 12.- La Auditoría Sociolaboral no es aplicable en las Pymes 
por motivos de eficiencia. Se ha validado mediante el ítem de la 
encuesta número ASL 14. 
 Hipótesis 13.- Se presupone la no necesidad de la realización de la 
Auditoría Sociolaboral cuando las Pymes han procedido a 
externalizar la gestión de sus recursos humanos. Se ha validado 
mediante el ítem de la encuesta número ASL 20. 
 Hipótesis 14.- Para la aplicación de la Auditoría Sociolaboral a la vida 
empresarial de las empresas y organizaciones es necesaria una 
legislación que la regule y reconozca oficialmente. Se ha validado 
mediante los ítems de la encuesta con los números ASL 5 y ASL 14. 
 
  




























CAPITULO 13:  CONCLUSIONES 
 
  















 Las conclusiones de este trabajo de investigación la hemos dividido en 
dos partes, una primera que recoge las conclusiones relativas al marco teórico 
de la investigación, y una segunda parte dedicada a las conclusiones del estudio 
empírico de esta investigación.  
13.1.- CONCLUSIONES DEL MARCO TEÓRICO 
Del estudio teórico realizado de las diversas fuentes secundarias como 
han sido las fuentes doctrinales, las fuentes normativas y las fuentes 
institucionales, hemos obtenido las siguientes conclusiones que pasamos a 
exponer: 
  La Auditoría Sociolaboral bajo ningún concepto ha de interpretarse 
como un asesoramiento o consultoría que imponga las medidas a 
tomar para garantizar la buena marcha en un futuro, sino que por el 
contrario es una actividad censora que refleja, para bien o para mal, 
la realidad de una organización en un momento determinado, y en el 
supuesto de llegar más allá de la mera censura, entonces dejaría de 
ser una actividad de auditoría para pasar a ser una actividad de 
consultoría o asesoría por lo que el resultado de la misma no tendría 
nunca efectos frente a terceros. 
 De este trabajo de investigación concluimos nuestra definición de 
Auditoría Sociolaboral como: "La actividad desarrollada por expertos 
(externos o internos) consistente en la revisión de la gestión y política 
de recursos humanos, su adecuación estratégica así como de la 
revisión de obligaciones legales y contables relacionadas, realizada 
en una organización concreta, utilizando una serie de procedimientos 
y pruebas de auditoría, con el objeto de emitir una opinión que tenga 
efectos frente a terceros". 
 Uno de los principales objetivos de la Auditoría Sociolaboral es la 
emisión de una opinión técnica que tenga efectos sobre terceros, por 





lo que su informe no va a ser como cualquier otro tipo de informe 
utilizados en la revisión de los recursos humanos para la consultoría 
de recursos humanos. 
  Como características de la Auditoría Sociolaborales consideramos 
las siguientes:  
• Tiene que ser sistemática, ha de seguir unos métodos o 
procedimientos de manera que en esencia se realice igual en la 
auditoría de cualquier organización, siempre salvando las 
pequeñas diferencias que pudieran existir al adaptar la 
auditoría a la organización auditada. 
• Tiene que ser objetiva no teniendo el auditor ningún tipo de 
prejuicio antes de la realización de sus pruebas de auditoría y 
siempre con la visión de mejorar el sistema establecido. 
• Tienen que aplicarse técnicas de revisión y verificación de 
auditoría adecuadas, que dependerán en cada momento de las 
diferentes circunstancias que rodean el trabajo, no siendo 
siempre la misma técnica interesante para diferentes trabajos, 
es decir no consiste en hacer muchas pruebas sino que 
consiste en realizar las pruebas necesarias y útiles para 
obtener la evidencia necesaria que nos permita dar una 
opinión. 
• Debe realizarse por personas expertas, íntegras e 
independientes, ya que de no ser así estaría realizándose por 
una persona que sin las experiencia y formación necesaria no 
sabría qué pruebas realizar, cómo aplicarlas y por supuesto no 
sabría interpretar los resultados; ha de ser integra e 
independiente a la entidad auditada para poder emitir una 
opinión en la que puedan confiar los terceros a la organización 
auditada. 
• Tiene que basarse en la información y documentación 
entregada por la organización auditada ya que de no ser así, y 
teniendo presente la fuerte regulación que sobre protección de 
datos personales existe, no sería posible la obtención de 




dichos datos, que una vez recibidos quedan bajo el aura del 
secreto profesional. 
• Tiene como fin la emisión de un informe en el que se refleje la 
opinión del auditor. 
• Tiene como destinatarios a la persona que realice el encargo y 
que, aunque a veces pueden ser terceros interesados, 
normalmente son los órganos de dirección de la organización 
auditada, los cuales le sacarán el mayor partido al informe de 
auditoría y además se encargada de su difusión entre el 
personal y entre otros terceros interesados. 
• Tiene efectos y responsabilidades frente a los terceros 
interesados en dicha información, por los perjuicios que pudiera 
causar su opinión profesional. Queremos hacer resaltar que la 
responsabilidad siempre será rente a terceros interesados en la 
información y nunca frente a la empresa auditada ya que de 
lógica, un informe con salvedades, opinión desfavorable u 
opinión denegada, no vaa serdel agrado de la dirección de la 
empresa, pero ello no da lugar a ningún tipo de 
responsabilidad. 
  Para cada uno de los grupos de beneficiarios de la Auditoría 
Sociolaboral, la importancia y los beneficios que le representa es 
diferente pero complementaria entre ellos, dependiendo de los 
objetivos que se pretenden cubrir con la realización de la Auditoría 
Sociolaboral. 
 La Auditoría Sociolaboral beneficia, y de aquí su importancia dentro 
del mundo empresarial, por una parte a la propia empresa en las 
figuras de los administradores, directivos, propietarios y accionistas, 
y trabajadores; y por otra parte a los terceros interesados en la 
información como son los inversores, entidades financieras, 
proveedores, clientes y/o administraciones públicas. 





  Los grupos de beneficiarios que componen la propia empresa 
obtienen una plusvalía de la Auditoría Sociolaboral en: 
• La detección de problemas de una manera proactiva, es decir 
antes de que surjan. 
• Aportan elementos de apoyo entre el departamento de 
recursos humanos y el resto de los departamentos y sus 
directivos en línea. 
• Muestra a la alta dirección la realidad actual de los recursos 
humanos con la que se puede realizar una comparación con la 
estrategia planificada y observar las desviaciones existentes, 
en su caso con el fin de establecer las medidas oportunas para 
su corrección. 
• Muestra al departamento de recursos humanos los puntos 
débiles que deben de ser trabajados y solventados para 
contribuir a los objetivos estratégicos de la empresa. 
• Da garantía y seguridad a los trabajadores de la correcta 
aplicación en materia de seguridad jurídica y laboral, en 
políticas de igualdad, en políticas de reclutamiento y selección, 
en políticas de integración, en políticas de gestión de salarios, 
etc.. y en definitiva en políticas de responsabilidad social de la 
empresa. 
 Los terceros interesados en la información aportada por la Auditoría 
Sociolaboral obtienen su beneficio, y por ello tiene su importancia, en 
la garantía de transparencia y fiabilidad que otorga la opinión técnica 
del Auditor a la información facilitada por la empresa, y que es base 
de toma de decisiones para ellos. 
 La evolución de la consideración de la Auditoría Sociolaboral a través 
del tiempo viene recogida en la figura 4.5. 
  





Figura 4.5: Evolución de la Auditoría Sociolaboral 
 
Época Consideración del trabajador 
Consideración  de la 
Auditoría 
Sociolaboral 
Edad antigua  Esclavitud.  No existe  
Grecia clásica  Coexistencia del trabajo libre, servil y esclavo.  No existe  
Roma  
Se mantiene la coexistencia del trabajo y 
aparecen, las escuelas de oficios, los artesanos 
y los gremios.  
No existe  
Edad media  
Coexistencia de campesinos sin tierras propias 
que trabajan la del señor y esclavos domésticos.  
Persisten los pequeños talleres domésticos  
No existe  
Revolución 
Industrial  
Se hace residual el pequeño agricultor.  
Desaparece el trabajo artesano y aparecen las 
grandes fábricas dando lugar a dos tipos 
sociales: trabajadores y propietarios. Aparece la 
función administrativa de personal.  
Aparece una especie 
de Auditoría 
fundamentada en el 
control de legalidad y 
de costes.  
Etapa de las 
relaciones humanas 
(1960-1974) 
Escuela de las relaciones humanas: el 
trabajador es un valor clave para la 
organización. 
Auditoría Sociolaboral 
centrada en el coste. 
Etapa de las 
relaciones laborales 
(1975-1980) 
Incremento considerable de la normativa laboral, 
reconociendo derechos fundamentales (libertad 
sindical, huelga, promoción social y colectiva, 
negociación colectiva, etc.) 
Auditoría Sociolaboral 
centrada en los 
aspectos jurídicos y de 
costes 
Etapa de los 
recursos humanos 
(1981-1990) 
El trabajador es un recurso estratégico de la 
empresa, con su gestión se trata de lograr 
objetivos de equidad, integración, rendimiento 
operativo e innovación y flexibilidad. 
Auditoría Sociolaboral 
centrada en los 
aspectos jurídicos, de 
costes y en la 
medición de la mejora 
de la eficiencia. 
Etapa de dirección 
Estratégica 
El departamento de recursos humanos es un 
área estratégica de la empresa, de la que se 
depende para la consecución de los objetivos 
planteados. 
Auditoría Sociolaboral 
centrada en los 
aspectos jurídicos, de 
costes, eficiencia y 
estratégico. 
  





  El Auditor Sociolaboral tiene que tener una alta cualificación técnica y 
experiencia dentro del ámbito sociolaboral y de recursos humanos 
para poder expresar su opinión técnica. Esa alta cualificación técnica 
ha de estar sustentada por un proceso continuo de reciclaje que 
mantenga al día al auditor en las técnicas, conceptos, legislación y 
nuevas técnicas dentro del mundo laboral y de los recursos 
humanos.  En consecuencia se justifica por un lado la obtención de 
una alta experiencia previa para poder firmar como Auditor 
Sociolaboral, y el mantenimiento de su calidad y excelencia del 
trabajo mediante un programa de formación continuo. 
 Dentro del proceso de revisión y verificación hay que tener en cuenta 
la existencia, o no, de la legislación laboral aplicable a la 
organización ya que su incumplimiento dará lugar a una salvedad en 
el informe, pero además tenemos que tener en cuenta todos los 
aspectos no legislados dentro de los recursos humanos que nos 
vienen dados por los usos, costumbres, cultura o normas propias de 
la organización como son las políticas estratégicas. 
 El fin de la Auditoría Sociolaboral es la emisión de un informe en el 
que se pone de manifiesto la opinión técnica del auditor, y de la que 
es responsable frente a terceros. Por tanto, para que se trate de un 
informe de Auditoría Sociolaboral, necesariamente es imprescindible 
que se encuentre la opinión técnica del Auditor Sociolaboral y ésta ha 
de surtir efectos frente a terceros, siendo el auditor el responsable. 
 La responsabilidad del Auditor Sociolaboral siempre va ha ser frente 
a terceros, nunca frente a la organización auditada, pues podemos 
entender perfectamente que en el caso de un informe que ponga en 
relieve diversas salvedades encontradas en el transcurso del trabajo, 
nunca va ha ser del agrado de la organización auditada. En 
consecuencia, el informe de Auditoría Sociolaboral se realiza porque 
hay unos sujetos interesados en su contenido, interesados que 
pueden ser sujetos de la propia organización auditada o interesados 




ajenos a la misma, y frente a estos últimos responde el auditor de su 
informe. 
  Las Auditorías Sociolaborales son, atendiendo a los criterios 
aplicables, los siguientes: 
• Según la relación existente entre quién desarrolla la auditoría y 
la organización auditada: 
- Auditoría  Sociolaborales interna 
- Auditoría  Sociolaborales externa 
• Según su alcance: 
- Auditoría Sociolaboral completa de RRHH 
- Auditoría Sociolaboral de una o varias áreas de RRHH 
• Según la motivación que origina la realización de la auditoría 
- Auditorías  Sociolaborales voluntarias 
• Según su periodicidad 
- Auditorías  Sociolaborales recurrentes 
- Auditorías Sociolaborales ocasionales 
 En la línea de normalización y sistematización de la actividad de 
Auditoría Sociolaboral, siguiendo las Normas Técnicas de la auditoría 
más desarrollada y antigua que es la Auditoría de Cuenta, nosotros 
proponemos la adaptación, no a las Normas Técnicas de Auditoría, 
sino que proponemos la aplicación de la nueva normativa que 
sustituye a las anteriores normas técnicas, en lo que es adaptable al 
ámbito sociolaboral, de las Normas Internacionales de Auditoría 
(NIA) de carácter general para la elaboración de la misma 
adaptándolas al caso específico, lo cual no va a distorsionar el fondo 
las normas utilizadas ya que manejaremos las de carácter general de 
auditoría y no las de carácter específico de la Auditoría de Cuentas. 
 Las fases en que se divide el trabajo de elaboración de la Auditoría 
Sociolaboral son las que mostramos en la figura 4.8. 
  






Figura 4.8: Fases de la Auditoría Sociolaboral 
 
 
  Los papeles de trabajo del Auditor, que son la evidencia necesaria de 
su trabajo de Auditoría Sociolaboral, han de ser los suficientemente 
claros, concretos y precisos como para que otro Auditor Sociolaboral 
pueda entender la Auditoría realizada, las pruebas ejecutadas y las 
conclusiones obtenidas por el Auditor y que son la base sobre la que 
ha emitido su opinión técnica. 




  Definimos las técnicas de Auditoría Sociolaboral como: “el conjunto 
de pruebas, métodos, procedimientos y recursos de que se sirven los 
Auditores Sociolaborales para poder analizar a la empresa auditada 
con el fin de emitir una opinión técnica fundamentada con el 
suficiente nivel de evidencia adecuada.” 
 Definimos los procedimientos de Auditoría Sociolaboral como la 
combinación que se hace de las técnicas de Auditoría Sociolaboral 
para un estudio en particular. 
 El Auditor Sociolaboral tiene que diseñar y realizar el suficiente 
número de pruebas que estime oportuno para, desde su juicio 
profesional, quedar satisfecho de los hechos que verifica de manera 
que pueda sustentar su opinión técnica en los resultados obtenidos 
de la aprobación de dichas pruebas.  
 El primer paso a dar es la verificación de que no existe ninguna 
causa de incompatibilidad que afecte a la independencia como 
Auditores Sociolaborales y a partir de aquí el auditor puede continuar 
con el proceso de Auditoría Sociolaboral. 
 Definimos el Informe de Auditoría Sociolaboral como el resultado de 
la información, estudios, investigación, pruebas y análisis efectuados 
por los Auditores Sociolaborales durante la ejecución del trabajo de 
Auditoría, que de forma normalizada expresa por escrito su opinión 
técnica sobre los recursos humanos o área del mismo auditada en 
relación con el alcance del trabajo fijado. 
 Los elementos de un informe de auditoría sociolaboral, con opinión 
no modificada o modificada,  son los que mostramos en la figura 9.4. 
  















  Realizamos una propuesta relativa al proceso metodológico que ha 
de seguir la Auditoría Sociolaboral y que se resumen en la figura 11.1 
Figura 11.1: Proceso metodológico de la Auditoría Sociolaboral. 





13.2.- CONCLUSIONES DEL ESTUDIO EMPÍRICO. 
 Del estudio empírico realizado hemos obtenido las siguientes 
conclusiones con respecto a las variables sociológicas: 
  La baja colegiación entre los Graduados Sociales más jóvenes 
(menores de 30 años) ya que sólo el 3.6% se han colegiado como 
ejercientes en activo. 
 Si comparamos con los egresados de los dos últimos cursos, el 
porcentaje entre hombres y mujeres es inverso a los porcentajes de 
género de los colegiados, lo que supone que los egresados de 
género femenino de esta titulación inicialmente no se plantean el 
ejercicio libre de la profesión. 
 En el Excmo. Colegio Oficial de Graduados Sociales de Málaga y 
Melilla el 63,3% tienen más de 20 años de colegiación. 
 Aproximadamente un 70% de los clientes de los Graduados Sociales 
de Málaga y Melilla, son Pymes. 
 Un 32,5% de los Graduados Sociales de Málaga y Melilla tienen 
clientes que no han realizado ninguna Auditoría Sociolaboral. 
 El Sector en el que mayor número de Auditoría Sociolaborales se 
han realizado es el Sector Comercial. 
 El 44% de los Graduados Sociales reconocen que no tienen 
formación sobre Auditoría Sociolaboral. 
 Del estudio empírico realizado hemos obtenido las siguientes 
conclusiones con respecto a las variables de percepción y opinión sobre la 
Auditoría Sociolaboral: 




  Una amplia mayoría de los Graduados Sociales encuestados (72,3%) 
está muy o totalmente de acuerdo en considerar la Auditoría 
Sociolaboral principalmente una consultoría de empresa. 
 La mayoría de los Graduados Sociales encuestados (83,1%) no 
aplican la Auditoría Sociolaboral a las empresas que asesora. 
 Una importante mayoría de los Graduados Sociales encuestados 
(54,9%) están muy o totalmente de acuerdo en que no se puede ser 
al mismo tiempo Auditor Sociolaboral y Consultor o Asesor 
Sociolaboral. 
 Un 59,8% de los Graduados Sociales encuestados desconocen los 
procedimientos de Auditoría Sociolaboral. 
 El 16,3% de los Graduados Sociales encuestados recomendarían 
poco o nunca la Auditoría Sociolaboral a sus clientes en el caso de 
que estuviese reconocida por la Inspección De Trabajo. 
 Únicamente el 15% de los Graduados Sociales encuestados 
consideran muy importante que las empresas que asesoran realicen 
Auditorías Sociolaborales. 
 La mayoría de los Graduados Sociales encuestados (76,5) no 
recomiendan a las empresas que asesoran la realización de una 
Auditoría Sociolaboral. 
 Una amplia mayoría de los Graduados Sociales encuestados (75,3%) 
está muy o totalmente de acuerdo con la necesidad de tener una 
mayor formación en temas de Auditoría Sociolaboral. 
 La mayoría de los Graduados Sociales encuestados (91,6%) están 
de acuerdo en que la mayoría de sus clientes no saben lo que es una 
Auditoría Sociolaboral. 





  Una importante mayoría de los Graduados Sociales encuestados 
(97%) no utilizan a la Auditoría Sociolaboral como instrumento de 
actuación ante los Tribunales de Justicia. 
 El 65,1% de los Graduados Sociales encuestados consideran que es 
posible realizar la Auditoría Sociolaboral a aquellos asuntos que 
carecen de legislación. 
 Un amplio porcentaje de los Graduados Sociales encuestados 
(72,3%) está muy o totalmente de acuerdo con que la Auditoría 
Sociolaboral debería tener una legislación específica reconocida por 
las Administraciones Públicas. 
 Una importante mayoría de los Graduados Sociales encuestados 
(99%) consideran que no existen una demanda por parte de las 
Pymes para realizar Auditorías Sociolaborales. 
 Un 43,4%  de los Graduados Sociales encuestados está muy o 
totalmente de acuerdo con que sus clientes consideran que la 
auditoría sociolaboral es un coste y no una inversión para la 
empresa. 
 La mayoría de los Graduados Sociales encuestados (61,4%) 
consideran que podrán considerar necesario realizar, en las 
empresas que asesoran, una Auditoría Sociolaboral externa. 
 Sólo un 12,6% de los Graduados Sociales encuestados está muy o 
totalmente de acuerdo con que se sentiría cuestionado en su trabajo 
como Asesor Laboral si la empresa contratara una Auditoría 
Sociolaboral. 
 En situaciones extremas para la empresa, únicamente el 10,2% de 
los Graduados Sociales encuestados están muy de acuerdo o 
totalmente de acuerdo con encargar una Auditoría Sociolaboral para 
sus clientes. 




  Una importante mayoría de los Graduados Sociales encuestados 
(75,9%) están a favor de aplicar las recomendaciones realizadas por 
una Auditoría Sociolaboral externa. 
 El 89,8% de los Graduados Sociales encuestados está muy o 
totalmente de acuerdo con que el factor humano es un elemento 
estratégico cuando asesora a sus clientes. 
 La mayoría de los Graduados Sociales encuestados (85,5%) 
asesoran a empresas sin un departamento específico de recursos 
humanos. 
 Un amplio porcentaje de los Graduados Sociales encuestados 
(64,5%) está poco o nada de acuerdo en considerar a los recursos 
humanos como un coste para la empresa. 
 Se ha realizado una clasificación de los Graduados Sociales en relación a 
su percepción de la Auditoría Sociolaboral, que es la siguiente: 
 "los dinosaurios".- Destaca su interés por la Auditoría Sociolaboral, 
siempre y cuando sea reconocida por la Inspección de Trabajo. 
 “los ocultistas”.- No recomienda la realización de la Auditoría 
Sociolaboral a sus clientes y por tanto impidiendo que se divulgue los 
beneficios que aporta ésta entre sus clientes. 
 “los dispuestos”.- Están totalmente a favor de la realización de la 
Auditoría Sociolaboral, pero en un contexto de confusión entre 
Auditoría Sociolaboral y Consultoría Sociolaboral. 
 "los innovadores".- Creen en el futuro de la Auditoría Sociolaboral y 
por ello son los únicos que consideran necesario la realización de la 
misma. 





En cuanto a la contrastación de las hipótesis formuladas para este 
estudio son las siguientes: 
  H 1.- Los Graduados Sociales, Diplomados en Relaciones Laborales 
y Grados en Relaciones Laborales y RRHH conocen la existencia de 
la Auditoría Sociolaboral. Se ha validado. 
 H 2.- Existe el desconocimiento conceptual y procedimental de la 
Auditoría Sociolaboral por parte de los profesionales del ámbito 
laboral como Graduados sociales, Diplomados en Relaciones 
Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH. Se ha 
validado. 
 H 3.- La Auditoría Sociolaboral se entiende como consultoría por lo 
que se confunde su función y utilidad específica, dando como 
resultado la realización de diversos trabajos que no son 
específicamente Auditoría Sociolaboral. Se ha validado. 
 H 4.- La aptitud de los Graduados Sociales, Diplomados en 
Relaciones Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH 
hacia la Auditoría Sociolaboral es positiva. Se ha validado. 
 H 5.- Actualmente los Graduados Sociales, Diplomados en 
Relaciones Laborales y Grados en Relaciones Laborales y RRHH no 
utilizan la Auditoría Sociolaboral como herramienta de trabajo. Se ha 
validado. 
 H 6.- Los Graduados Sociales, Diplomados en Relaciones Laborales 
y Grados en Relaciones Laborales y RRHH opinan que la realización 
de la Auditoría Sociolaboral por las empresas no es importante. Se 
ha validado. 
 H 7.- Existencia de miedo por parte de los Graduados Sociales, 
Diplomados en Relaciones Laborales y Grados en Relaciones 
Laborales y RRHH del resultado y consecuencias de la Auditoría 
Sociolaboral, en relación a la pérdida del cliente. No se ha validado. 




  H 8.- Si fuese reconocida la Auditoría Sociolaboral por los 
Organismos Oficiales, entonces si se realizaría de forma voluntaria 
por las Pymes. Se ha validado. 
 H 9.- Únicamente se realiza la Auditoría Sociolaboral en situaciones 
de conflicto empresarial. No se ha validado. 
 H 10.- Las Pymes desconocen el valor añadido que aporta la 
Auditoría Sociolaboral como apoyo a la gestión estratégica de sus 
recursos humanos. Se ha validado. 
 H 11.- Las Pymes no realizan la Auditoría Sociolaboral por el coste 
económico que supone al empresario al no considerarse la misma 
como una inversión. Se ha validado. 
 H 12.- La Auditoría Sociolaboral no es aplicable en las Pymes por 
motivos de eficiencia. Se ha validado. 
 H 13.- Se presupone la no necesidad de la realización de la Auditoría 
Sociolaboral cuando las Pymes han procedido a externalizar la 
gestión de sus recursos humanos. Se ha validado. 
 H 14.- Para la aplicación de la Auditoría Sociolaboral a la vida 
empresarial de las empresas y organizaciones es necesaria una 
legislación que la regule y reconozca oficialmente. Se ha validado. 
 
13.3.- LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
 En la realización de este trabajo de investigación nos hemos encontrado 
con la limitación del tamaño de la población a analizar, pues debido a su 
amplitud, esta ha tenido que ser limitada por motivos de restricciones de tiempo 
y económicas. 





 Por otra parte, nos hemos encontrado con la escasez de fuentes 
secundarias de información específicas de Auditoría Sociolaboral, no existiendo 
apenas referencias bibliográficas, ni normativas, ni institucionales específicas al 
respecto y, además, al ser una materia tratada desde diversas áreas de 
conocimiento e investigación (psicólogos, derecho del trabajo, economistas,….), 
la misma aparece, normalmente, como complemento o parte integrante de otros 
trabajos, por lo que no llegan a tener la profundidad deseada. 
 Aunque no es el objeto principal de este trabajo de investigación, no ha 
sido posible la puesta en marcha, en las empresas, del proceso metodológico de 
la Auditoría Sociolaboral que hemos creado, por motivo de las restricciones 
temporales y de la reticencia mostrada a su prueba en las diferentes empresas 
consultadas para este fin. 
 
13.4.- FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACIÓN 
 La ampliación del alcance de este trabajo de investigación, llevándolo a 
nivel  de comunidades autónomas y nacional. 
 La prueba en las organizaciones, y especialmente en las empresas, del 
proceso metodológico de la Auditoría Sociolaboral creado. 
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resultado de la adaptación de las Normas Internacionales de Auditoría para su 
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laboral" 
“Creo que lo 
más importante 




s a los 
trabajadores” 
Hasta 30 años Media 3,83 1,33 4,50 4,17 
N 6 6 6 6 
Desv. típ. ,753 ,516 ,548 ,753 
De 31 a 40 años Media 3,71 1,88 2,96 3,58 
N 24 24 24 24 
Desv. típ. ,955 ,992 1,429 1,213 
De 41 a 50 años Media 4,06 1,72 3,22 3,64 
N 36 36 36 36 
Desv. típ. ,955 ,741 1,124 1,268 
De 51 a 60 años Media 3,89 1,84 3,56 3,76 
N 62 62 62 62 
Desv. típ. 1,042 ,961 1,140 1,035 
Más de 60 años Media 4,08 1,58 3,29 3,88 




N 38 38 38 34 
Desv. típ. ,712 ,919 1,206 ,946 
Total Media 3,94 1,74 3,37 3,75 
N 166 166 166 162 














mis clientes en 
el caso de que 
estuviera 
reconocida por 




las empresas a 






las empresas a 
las que asesoro 







mayor en temas 
de auditoría 
sociolaboral.” 
Hasta 30 años Media 4,00 2,50 2,00 4,50 
N 6 6 6 6 
Desv. típ. ,894 ,548 ,632 ,548 
De 31 a 40 años Media 3,37 2,92 1,83 4,33 
N 24 24 24 24 
Desv. típ. 1,013 ,929 ,761 ,761 
De 41 a 50 años Media 3,36 2,75 2,06 4,06 
N 36 36 36 36 
Desv. típ. 1,099 ,874 ,754 ,791 
De 51 a 60 años Media 3,48 2,61 2,02 3,90 
N 62 62 62 62 
Desv. típ. ,936 ,894 ,640 ,970 
Más de 60 años Media 3,55 2,66 2,24 3,84 
N 38 38 38 38 
Desv. típ. ,828 ,966 1,076 ,638 
Total Media 3,48 2,69 2,05 4,01 
N 166 166 166 166 









mis clientes en 
el caso de que 
estuviera 
reconocida por 




las empresas a 






las empresas a 
las que asesoro 







mayor en temas 
de auditoría 
sociolaboral.” 
Hasta 30 años Media 4,00 2,50 2,00 4,50 
N 6 6 6 6 
Desv. típ. ,894 ,548 ,632 ,548 
De 31 a 40 años Media 3,37 2,92 1,83 4,33 
N 24 24 24 24 
Desv. típ. 1,013 ,929 ,761 ,761 
De 41 a 50 años Media 3,36 2,75 2,06 4,06 
N 36 36 36 36 
Desv. típ. 1,099 ,874 ,754 ,791 
De 51 a 60 años Media 3,48 2,61 2,02 3,90 
N 62 62 62 62 
Desv. típ. ,936 ,894 ,640 ,970 
Más de 60 años Media 3,55 2,66 2,24 3,84 
N 38 38 38 38 
Desv. típ. ,828 ,966 1,076 ,638 
Total Media 3,48 2,69 2,05 4,01 
N 166 166 166 166 
Desv. típ. ,958 ,899 ,800 ,835 






EDAD POR TRAMOS 
“La mayoría de 
mis clientes no 
conocen lo que 
















asuntos de los 












Hasta 30 años Media 4,17 1,33 2,00 4,17 
N 6 6 6 6 
Desv. típ. ,983 ,516 ,632 ,753 
De 31 a 40 años Media 3,92 1,25 2,13 3,88 
N 24 24 24 24 
Desv. típ. ,974 ,532 ,797 ,797 
De 41 a 50 años Media 3,64 1,36 2,19 3,86 
N 36 36 36 36 
Desv. típ. ,833 ,487 ,951 ,867 
De 51 a 60 años Media 3,66 1,44 2,37 3,95 
N 62 62 62 62 
Desv. típ. ,957 ,562 ,854 ,756 
Más de 60 años Media 3,79 1,32 2,53 4,00 
N 38 38 38 38 
Desv. típ. ,905 ,574 ,922 ,735 
Total Media 3,74 1,36 2,32 3,94 
N 166 166 166 166 










mis clientes en 
el caso de que 
estuviera 
reconocida por 




las empresas a 






las empresas a 
las que asesoro 







mayor en temas 
de auditoría 
sociolaboral.” 
Hasta 30 años Media 4,00 2,50 2,00 4,50 
N 6 6 6 6 
Desv. típ. ,894 ,548 ,632 ,548 
De 31 a 40 años Media 3,37 2,92 1,83 4,33 
N 24 24 24 24 
Desv. típ. 1,013 ,929 ,761 ,761 
De 41 a 50 años Media 3,36 2,75 2,06 4,06 
N 36 36 36 36 
Desv. típ. 1,099 ,874 ,754 ,791 
De 51 a 60 años Media 3,48 2,61 2,02 3,90 
N 62 62 62 62 
Desv. típ. ,936 ,894 ,640 ,970 
Más de 60 años Media 3,55 2,66 2,24 3,84 
N 38 38 38 38 
Desv. típ. ,828 ,966 1,076 ,638 
Total Media 3,48 2,69 2,05 4,01 
N 166 166 166 166 
Desv. típ. ,921 ,541 ,881 ,776 



















un coste y no 
una inversión 
para la empresa 
“ 
“En ningún caso 
considero 
necesario 







mi trabajo como 
asesor laboral 




Hasta 30 años Media 1,67 3,50 2,33 1,83 
N 6 6 6 6 
Desv. típ. ,516 ,548 1,033 1,169 
De 31 a 40 años Media 1,75 3,17 2,00 2,04 
N 24 24 24 24 
Desv. típ. ,608 1,007 ,722 1,122 
De 41 a 50 años Media 1,86 3,56 2,25 1,97 
N 36 36 36 36 
Desv. típ. ,762 ,843 ,770 ,971 
De 51 a 60 años Media 1,92 3,29 2,35 2,16 
N 62 62 62 62 
Desv. típ. ,609 ,948 ,812 1,074 
Más de 60 años Media 1,68 3,63 2,37 2,26 
N 38 38 38 38 
Desv. típ. ,904 1,101 ,883 1,032 
Total Media 1,82 3,42 2,28 2,11 
N 166 166 166 166 
Desv. típ. ,716 ,967 ,815 1,047 
 









uno de mis 



















a mis clientes" 
Hasta 30 años Media 2,33 1,67 4,33 
N 6 6 6 
Desv. típ. ,816 ,816 ,816 
De 31 a 40 años Media 2,33 1,71 4,25 
N 24 24 24 
Desv. típ. 1,049 ,859 ,897 
De 41 a 50 años Media 2,42 1,86 4,25 
N 36 36 36 
Desv. típ. ,841 ,867 1,025 
De 51 a 60 años Media 2,44 1,92 4,45 
N 62 62 62 
Desv. típ. ,861 ,795 ,592 
Más de 60 años Media 2,76 2,08 4,45 
N 38 38 38 
Desv. típ. ,852 ,969 ,645 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 










uno de mis 



















a mis clientes" 
Hasta 30 años Media 2,33 1,67 4,33 
N 6 6 6 
Desv. típ. ,816 ,816 ,816 
De 31 a 40 años Media 2,33 1,71 4,25 
N 24 24 24 
Desv. típ. 1,049 ,859 ,897 
De 41 a 50 años Media 2,42 1,86 4,25 
N 36 36 36 
Desv. típ. ,841 ,867 1,025 
De 51 a 60 años Media 2,44 1,92 4,45 
N 62 62 62 
Desv. típ. ,861 ,795 ,592 
Más de 60 años Media 2,76 2,08 4,45 
N 38 38 38 
Desv. típ. ,852 ,969 ,645 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 
Desv. típ. ,886 ,861 ,766 





EDAD POR TRAMOS 












como un coste 
para la 
empresa." 
Hasta 30 años Media 1,50 2,50 
N 6 6 
Desv. típ. ,837 1,378 
De 31 a 40 años Media 1,79 2,08 
N 24 24 
Desv. típ. ,588 ,881 
De 41 a 50 años Media 2,06 1,97 
N 36 36 
Desv. típ. ,715 ,774 
De 51 a 60 años Media 1,82 2,29 
N 62 62 
Desv. típ. ,559 ,982 
Más de 60 años Media 1,82 2,66 
N 38 38 
Desv. típ. ,692 1,169 
Total Media 1,86 2,28 
N 166 166 
Desv. típ. ,644 1,008 





Tabla de ANOVA 
 Suma de 
cuadrados gl 
Media 
cuadrática F Sig. 
"Considero que la 
Auditoría Sociolaboral 
es principalmente una 
consultoría de 






2,744 4 ,686 ,785 ,536 
Intra-grupos 140,653 161 ,874  
Total 143,398 165   
"En las empresas que 
asesoro aplico la 
Auditoría Sociolaboral 
con mucha 






3,031 4 ,758 ,932 ,447 
Intra-grupos 130,831 161 ,813  
Total 133,861 165   
"Considero que no 
puedo ser al mismo 
tiempo el Auditor 
Sociolaboral de una 
empresa y su asesor 
o consultor laboral" * 





15,105 4 3,776 2,693 ,033 
Intra-grupos 225,738 161 1,402  
Total 240,843 165 
  
“Creo que lo más 
importante de una 
auditoría sociolaboral 
son las 
circularizaciones a los 






2,751 4 ,688 ,575 ,681 
Intra-grupos 187,873 157 1,197  




a mis clientes en el 
caso de que estuviera 
reconocida por la 
inspección de trabajo” 






2,594 4 ,649 ,702 ,592 
Intra-grupos 148,809 161 ,924  
Total 151,404 165 
  





importante que las 









1,986 4 ,496 ,608 ,657 
Intra-grupos 131,346 161 ,816  
Total 133,331 165   
“Recomiendo 
habitualmente a las 
empresas a las que 
asesoro la realización 
de una auditoría 






2,540 4 ,635 ,992 ,414 
Intra-grupos 103,075 161 ,640  
Total 105,614 165 
  
“Considero importante 
tener una formación 
mayor en temas de 
auditoría 






5,800 4 1,450 2,138 ,079 
Intra-grupos 109,194 161 ,678  
Total 114,994 165   
“La mayoría de mis 
clientes no conocen lo 
que es una auditoría 






2,686 4 ,672 ,788 ,534 
Intra-grupos 137,175 161 ,852  
Total 139,861 165   
“En muchas 
ocasiones he tenido 
que aportar una 
Auditoría sociolaboral 
a los tribunales de 






,722 4 ,180 ,611 ,656 
Intra-grupos 47,591 161 ,296  
Total 48,313 165 
  
“Considero que en 
recursos humanos 
sólo pueden auditarse 





3,873 4 ,968 1,255 ,290 
Intra-grupos 124,205 161 ,771  





los que existe una 
legislación” * EDAD 
POR TRAMOS 
Total 128,078 165 
  
“Considero que la 
Auditoría Sociolaboral 
debería tener una 
legislación específica 
reconocida por las 
Administraciones 






,779 4 ,195 ,318 ,866 
Intra-grupos 98,619 161 ,613  
Total 99,398 165 
  
“Considero que existe 
una demanda por 









1,632 4 ,408 ,792 ,532 
Intra-grupos 82,946 161 ,515  
Total 84,578 165 
  
“Mis clientes 
consideran que la 
Auditoría Sociolaboral 
es un coste y no una 
inversión para la 






4,981 4 1,245 1,342 ,257 
Intra-grupos 149,339 161 ,928  
Total 154,319 165 
  
“En ningún caso 
considero necesario 
realizar en las 
empresas que 
asesoro una auditoría 






2,574 4 ,643 ,967 ,427 
Intra-grupos 107,119 161 ,665  
Total 109,693 165 
  
“Me sentiría 
cuestionado en mi 
trabajo como asesor 





2,306 4 ,576 ,520 ,721 
Intra-grupos 178,519 161 1,109  






* EDAD POR 
TRAMOS 




a uno de mis clientes 
sólo en situaciones 






3,949 4 ,987 1,266 ,285 
Intra-grupos 125,527 161 ,780  
Total 129,476 165   
“Considero que sería 
reacio a aplicar las 
recomendaciones 
realizadas por una 
auditoria sociolaboral 
encargada por un 






2,501 4 ,625 ,839 ,502 
Intra-grupos 119,957 161 ,745  
Total 122,458 165 
  
"Considero al factor 
humano como un 
elemento estratégico 
cuando asesoro a mis 






1,510 4 ,378 ,638 ,636 
Intra-grupos 95,333 161 ,592  
Total 96,843 165   
"La mayoría de las 
empresas que 
asesoro tienen un 
departamento 
específico de recursos 






2,424 4 ,606 1,476 ,212 
Intra-grupos 66,106 161 ,411  
Total 68,530 165 
  
"Considero a los 
recursos humanos 
principalmente como 
un coste para la 






10,060 4 2,515 2,569 ,040 
Intra-grupos 157,632 161 ,979  
Total 167,693 165   





















no puedo ser al 
mismo tiempo el 
Auditor 
Sociolaboral de 
una empresa y 
su asesor o 
consultor 
laboral" 
“Creo que lo 
más importante 




s a los 
trabajadores” 
Mujer Media 4,13 1,73 3,43 3,76 
N 63 63 63 62 
Desv. típ. ,889 ,846 1,146 1,126 
Hombre Media 3,83 1,75 3,34 3,74 
N 103 103 103 100 
Desv. típ. ,944 ,936 1,249 1,070 
Total Media 3,94 1,74 3,37 3,75 
N 166 166 166 162 
Desv. típ. ,932 ,901 1,208 1,088 
 
  











mis clientes en 
el caso de que 
estuviera 
reconocida por 




las empresas a 






las empresas a 
las que asesoro 







mayor en temas 
de auditoría 
sociolaboral.” 
Mujer Media 3,46 2,59 1,95 4,16 
N 63 63 63 63 
Desv. típ. ,839 ,710 ,750 ,677 
Hombre Media 3,49 2,76 2,11 3,91 
N 103 103 103 103 
Desv. típ. 1,028 ,995 ,827 ,909 
Total Media 3,48 2,69 2,05 4,01 
N 166 166 166 166 
Desv. típ. ,958 ,899 ,800 ,835 
  







“La mayoría de 
mis clientes no 
conocen lo que 
















asuntos de los 












Mujer Media 3,76 1,35 2,25 3,98 
N 63 63 63 63 
Desv. típ. ,875 ,513 ,822 ,751 
Hombre Media 3,73 1,37 2,36 3,91 
N 103 103 103 103 
Desv. típ. ,952 ,560 ,917 ,793 
Total Media 3,74 1,36 2,32 3,94 
N 166 166 166 166 
Desv. típ. ,921 ,541 ,881 ,776 
 
  



















un coste y no 
una inversión 
para la empresa 
“ 
“En ningún caso 
considero 
necesario 







mi trabajo como 
asesor laboral 




Mujer Media 1,89 3,49 2,43 2,11 
N 63 63 63 63 
Desv. típ. ,743 ,859 ,665 1,094 
Hombre Media 1,78 3,37 2,19 2,12 
N 103 103 103 103 
Desv. típ. ,699 1,029 ,886 1,022 
Total Media 1,82 3,42 2,28 2,11 
N 166 166 166 166 
Desv. típ. ,716 ,967 ,815 1,047 
  










uno de mis 



















a mis clientes" 
Mujer Media 2,44 1,95 4,48 
N 63 63 63 
Desv. típ. ,912 ,923 ,759 
Hombre Media 2,51 1,87 4,31 
N 103 103 103 
Desv. típ. ,873 ,825 ,767 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 
Desv. típ. ,886 ,861 ,766 
 
  



















como un coste 
para la 
empresa." 
Mujer Media 1,94 2,30 
N 63 63 
Desv. típ. ,644 ,978 
Hombre Media 1,81 2,27 
N 103 103 
Desv. típ. ,643 1,031 
Total Media 1,86 2,28 
N 166 166 
Desv. típ. ,644 1,008 
 





Tabla de ANOVA 
 Suma de 
cuadrados gl 
Media 
cuadrática F Sig. 
"Considero que la 
Auditoría Sociolaboral 
es principalmente una 
consultoría de 
empresa" * GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) 3,559 1 3,559 4,174 ,043 
Intra-grupos 139,838 164 ,853  
Total 143,398 165   
"En las empresas que 





Inter-grupos (Combinadas) ,012 1 ,012 ,015 ,904 
Intra-grupos 133,850 164 ,816  
Total 133,861 165 
  
"Considero que no 
puedo ser al mismo 
tiempo el Auditor 
Sociolaboral de una 
empresa y su asesor 
o consultor laboral" * 
GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,308 1 ,308 ,210 ,647 
Intra-grupos 240,535 164 1,467  
Total 240,843 165 
  
“Creo que lo más 
importante de una 
auditoría sociolaboral 
son las 
circularizaciones a los 
trabajadores” * 
GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,012 1 ,012 ,010 ,919 
Intra-grupos 190,611 160 1,191  




a mis clientes en el 
caso de que estuviera 
reconocida por la 
inspección de trabajo” 
* GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,025 1 ,025 ,027 ,870 
Intra-grupos 151,379 164 ,923  
Total 151,404 165 
  
“Considero muy Inter-grupos (Combinadas) 1,129 1 1,129 1,401 ,238 




importante que las 





Intra-grupos 132,202 164 ,806  
Total 133,331 165 
  
“Recomiendo 
habitualmente a las 
empresas a las que 
asesoro la realización 
de una auditoría 
sociolaboral.” * 
GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,932 1 ,932 1,460 ,229 
Intra-grupos 104,682 164 ,638  
Total 105,614 165 
  
“Considero 
importante tener una 
formación mayor en 
temas de auditoría 
sociolaboral.” * 
GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) 2,368 1 2,368 3,448 ,065 
Intra-grupos 112,626 164 ,687  
Total 114,994 165 
  
“La mayoría de mis 
clientes no conocen 
lo que es una 
auditoría sociolaboral” 
* GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,045 1 ,045 ,052 ,820 
Intra-grupos 139,817 164 ,853  
Total 139,861 165   
“En muchas 
ocasiones he tenido 
que aportar una 
Auditoría sociolaboral 
a los tribunales de 
justicia” * GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,015 1 ,015 ,052 ,821 
Intra-grupos 48,298 164 ,295  
Total 48,313 165 
  
“Considero que en 
recursos humanos 
sólo pueden auditarse 
aquellos asuntos de 
los que existe una 
legislación” * 
GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,433 1 ,433 ,556 ,457 
Intra-grupos 127,645 164 ,778  
Total 128,078 165 
  





“Considero que la 
Auditoría Sociolaboral 
debería tener una 
legislación específica 
reconocida por las 
Administraciones 
Públicas” * GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,200 1 ,200 ,330 ,566 
Intra-grupos 99,198 164 ,605  
Total 99,398 165 
  
“Considero que existe 
una demanda por 





Inter-grupos (Combinadas) ,492 1 ,492 ,960 ,329 
Intra-grupos 84,086 164 ,513  
Total 84,578 165 
  
“Mis clientes 
consideran que la 
Auditoría Sociolaboral 
es un coste y no una 
inversión para la 
empresa “ * GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,593 1 ,593 ,632 ,428 
Intra-grupos 153,727 164 ,937  
Total 154,319 165 
  
“En ningún caso 
considero necesario 
realizar en las 
empresas que 
asesoro una auditoría 
Sociolaboral” * 
GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) 2,148 1 2,148 3,275 ,072 
Intra-grupos 107,545 164 ,656  
Total 109,693 165 
  
“Me sentiría 
cuestionado en mi 
trabajo como asesor 




Inter-grupos (Combinadas) ,001 1 ,001 ,001 ,974 
Intra-grupos 180,824 164 1,103  




a uno de mis clientes 
Inter-grupos (Combinadas) ,192 1 ,192 ,244 ,622 
Intra-grupos 129,284 164 ,788  




sólo en situaciones 
extremas” * GÉNERO 
Total 129,476 165   
“Considero que sería 
reacio a aplicar las 
recomendaciones 
realizadas por una 
auditoria sociolaboral 
encargada por un 
cliente” * GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,241 1 ,241 ,324 ,570 
Intra-grupos 122,216 164 ,745  
Total 122,458 165 
  
"Considero al factor 
humano como un 
elemento estratégico 
cuando asesoro a mis 
clientes" * GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) 1,071 1 1,071 1,834 ,178 
Intra-grupos 95,773 164 ,584  
Total 96,843 165   
"La mayoría de las 
empresas que 
asesoro tienen un 
departamento 
específico de 
recursos humanos." * 
GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,668 1 ,668 1,613 ,206 
Intra-grupos 67,863 164 ,414  
Total 68,530 165 
  
"Considero a los 
recursos humanos 
principalmente como 
un coste para la 
empresa." * GÉNERO 
Inter-grupos (Combinadas) ,035 1 ,035 ,034 ,854 
Intra-grupos 167,658 164 1,022  

























no puedo ser al 
mismo tiempo el 
Auditor 
Sociolaboral de 
una empresa y 
su asesor o 
consultor 
laboral" 
“Creo que lo 
más importante 




s a los 
trabajadores” 
Hasta 5 años Media 4,08 1,92 3,85 4,23 
N 13 13 13 13 
Desv. típ. ,862 1,038 1,068 ,725 
De 6 a 10 años Media 3,84 2,00 3,00 3,58 
N 19 19 19 19 
Desv. típ. ,688 ,816 1,528 1,216 
De 11 a 20 años Media 3,62 1,41 3,41 3,41 
N 29 29 29 29 
Desv. típ. 1,178 ,628 1,086 1,211 
De 21 a 30 años Media 4,08 1,69 3,35 3,75 
N 65 65 65 65 
Desv. típ. ,835 ,809 1,110 1,090 
Más de 30 años Media 3,95 1,88 3,40 3,92 
N 40 40 40 36 
Desv. típ. ,986 1,137 1,317 ,967 
Total Media 3,94 1,74 3,37 3,75 
N 166 166 166 162 





















no puedo ser al 
mismo tiempo el 
Auditor 
Sociolaboral de 
una empresa y 
su asesor o 
consultor 
laboral" 
“Creo que lo 
más importante 




s a los 
trabajadores” 
Hasta 5 años Media 4,08 1,92 3,85 4,23 
N 13 13 13 13 
Desv. típ. ,862 1,038 1,068 ,725 
De 6 a 10 años Media 3,84 2,00 3,00 3,58 
N 19 19 19 19 
Desv. típ. ,688 ,816 1,528 1,216 
De 11 a 20 años Media 3,62 1,41 3,41 3,41 
N 29 29 29 29 
Desv. típ. 1,178 ,628 1,086 1,211 
De 21 a 30 años Media 4,08 1,69 3,35 3,75 
N 65 65 65 65 
Desv. típ. ,835 ,809 1,110 1,090 
Más de 30 años Media 3,95 1,88 3,40 3,92 
N 40 40 40 36 
Desv. típ. ,986 1,137 1,317 ,967 
Total Media 3,94 1,74 3,37 3,75 
N 166 166 166 162 
Desv. típ. ,932 ,901 1,208 1,088 










mis clientes en 
el caso de que 
estuviera 
reconocida por 




las empresas a 






las empresas a 
las que asesoro 







mayor en temas 
de auditoría 
sociolaboral.” 
Hasta 5 años Media 3,85 2,62 2,00 4,38 
N 13 13 13 13 
Desv. típ. ,689 ,506 ,707 ,650 
De 6 a 10 años Media 3,42 3,05 2,05 4,21 
N 19 19 19 19 
Desv. típ. 1,017 ,911 ,780 ,713 
De 11 a 20 años Media 3,28 2,69 2,00 4,10 
N 29 29 29 29 
Desv. típ. ,996 ,967 ,802 ,860 
De 21 a 30 años Media 3,34 2,68 2,00 3,77 
N 65 65 65 65 
Desv. típ. 1,004 ,850 ,661 ,915 
Más de 30 años Media 3,75 2,58 2,17 4,10 
N 40 40 40 40 
Desv. típ. ,840 1,010 1,035 ,709 
Total Media 3,48 2,69 2,05 4,01 
N 166 166 166 166 




















no puedo ser al 
mismo tiempo el 
Auditor 
Sociolaboral de 
una empresa y 
su asesor o 
consultor 
laboral" 
“Creo que lo 
más importante 




s a los 
trabajadores” 
Hasta 5 años Media 4,08 1,92 3,85 4,23 
N 13 13 13 13 
Desv. típ. ,862 1,038 1,068 ,725 
De 6 a 10 años Media 3,84 2,00 3,00 3,58 
N 19 19 19 19 
Desv. típ. ,688 ,816 1,528 1,216 
De 11 a 20 años Media 3,62 1,41 3,41 3,41 
N 29 29 29 29 
Desv. típ. 1,178 ,628 1,086 1,211 
De 21 a 30 años Media 4,08 1,69 3,35 3,75 
N 65 65 65 65 
Desv. típ. ,835 ,809 1,110 1,090 
Más de 30 años Media 3,95 1,88 3,40 3,92 
N 40 40 40 36 
Desv. típ. ,986 1,137 1,317 ,967 
Total Media 3,94 1,74 3,37 3,75 
N 166 166 166 162 
Desv. típ. ,958 ,899 ,800 ,835 






AÑOS DE COLEGIACIÓN 
“La mayoría de 
mis clientes no 
conocen lo que 
















asuntos de los 












Hasta 5 años Media 4,00 1,31 2,15 3,85 
N 13 13 13 13 
Desv. típ. ,913 ,480 ,689 ,689 
De 6 a 10 años Media 3,58 1,26 2,00 4,11 
N 19 19 19 19 
Desv. típ. 1,071 ,452 ,577 ,737 
De 11 a 20 años Media 3,86 1,21 2,55 3,86 
N 29 29 29 29 
Desv. típ. ,833 ,491 ,985 ,953 
De 21 a 30 años Media 3,60 1,43 2,20 3,91 
N 65 65 65 65 
Desv. típ. ,862 ,558 ,833 ,678 
Más de 30 años Media 3,88 1,43 2,55 4,00 
N 40 40 40 40 
Desv. típ. ,992 ,594 ,986 ,847 
Total Media 3,74 1,36 2,32 3,94 
N 166 166 166 166 




















no puedo ser al 
mismo tiempo el 
Auditor 
Sociolaboral de 
una empresa y 
su asesor o 
consultor 
laboral" 
“Creo que lo 
más importante 




s a los 
trabajadores” 
Hasta 5 años Media 4,08 1,92 3,85 4,23 
N 13 13 13 13 
Desv. típ. ,862 1,038 1,068 ,725 
De 6 a 10 años Media 3,84 2,00 3,00 3,58 
N 19 19 19 19 
Desv. típ. ,688 ,816 1,528 1,216 
De 11 a 20 años Media 3,62 1,41 3,41 3,41 
N 29 29 29 29 
Desv. típ. 1,178 ,628 1,086 1,211 
De 21 a 30 años Media 4,08 1,69 3,35 3,75 
N 65 65 65 65 
Desv. típ. ,835 ,809 1,110 1,090 
Más de 30 años Media 3,95 1,88 3,40 3,92 
N 40 40 40 36 
Desv. típ. ,986 1,137 1,317 ,967 
Total Media 3,94 1,74 3,37 3,75 
N 166 166 166 162 
Desv. típ. ,921 ,541 ,881 ,776 



















un coste y no 
una inversión 
para la empresa 
“ 
“En ningún caso 
considero 
necesario 







mi trabajo como 
asesor laboral 




Hasta 5 años Media 1,69 3,54 2,23 1,77 
N 13 13 13 13 
Desv. típ. ,480 ,776 ,832 1,301 
De 6 a 10 años Media 1,95 2,89 1,89 2,11 
N 19 19 19 19 
Desv. típ. ,621 ,994 ,658 ,875 
De 11 a 20 años Media 1,76 3,59 2,14 1,90 
N 29 29 29 29 
Desv. típ. ,872 ,867 ,789 ,900 
De 21 a 30 años Media 1,89 3,42 2,42 2,25 
N 65 65 65 65 
Desv. típ. ,590 ,827 ,727 1,076 
Más de 30 años Media 1,73 3,50 2,38 2,18 
N 40 40 40 40 
Desv. típ. ,877 1,219 ,979 1,083 
Total Media 1,82 3,42 2,28 2,11 
N 166 166 166 166 
Desv. típ. ,716 ,967 ,815 1,047 
 









uno de mis 



















a mis clientes" 
Hasta 5 años Media 2,38 1,38 4,08 
N 13 13 13 
Desv. típ. 1,121 ,650 ,862 
De 6 a 10 años Media 2,05 1,89 4,21 
N 19 19 19 
Desv. típ. ,780 ,875 ,855 
De 11 a 20 años Media 2,66 1,90 4,17 
N 29 29 29 
Desv. típ. ,814 ,900 1,104 
De 21 a 30 años Media 2,48 1,86 4,46 
N 65 65 65 
Desv. típ. ,850 ,808 ,614 
Más de 30 años Media 2,63 2,15 4,55 
N 40 40 40 
Desv. típ. ,925 ,921 ,552 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 










uno de mis 



















a mis clientes" 
Hasta 5 años Media 2,38 1,38 4,08 
N 13 13 13 
Desv. típ. 1,121 ,650 ,862 
De 6 a 10 años Media 2,05 1,89 4,21 
N 19 19 19 
Desv. típ. ,780 ,875 ,855 
De 11 a 20 años Media 2,66 1,90 4,17 
N 29 29 29 
Desv. típ. ,814 ,900 1,104 
De 21 a 30 años Media 2,48 1,86 4,46 
N 65 65 65 
Desv. típ. ,850 ,808 ,614 
Más de 30 años Media 2,63 2,15 4,55 
N 40 40 40 
Desv. típ. ,925 ,921 ,552 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 
Desv. típ. ,886 ,861 ,766 





AÑOS DE COLEGIACIÓN 












como un coste 
para la 
empresa." 
Hasta 5 años Media 1,69 2,38 
N 13 13 
Desv. típ. ,630 1,121 
De 6 a 10 años Media 1,95 2,21 
N 19 19 
Desv. típ. ,621 ,918 
De 11 a 20 años Media 1,97 2,07 
N 29 29 
Desv. típ. ,680 ,651 
De 21 a 30 años Media 1,88 2,29 
N 65 65 
Desv. típ. ,625 ,996 
Más de 30 años Media 1,75 2,43 
N 40 40 
Desv. típ. ,670 1,238 
Total Media 1,86 2,28 
N 166 166 
Desv. típ. ,644 1,008 





Tabla de ANOVA 
 Suma de 
cuadrados gl 
Media 
cuadrática F Sig. 
"Considero que la 
Auditoría Sociolaboral 
es principalmente una 
consultoría de 






4,605 4 1,151 1,336 ,259 
Intra-grupos 138,792 161 ,862  
Total 143,398 165   
"En las empresas que 
asesoro aplico la 
Auditoría Sociolaboral 
con mucha frecuencia" 






5,683 4 1,421 1,784 ,134 
Intra-grupos 128,179 161 ,796  
Total 133,861 165   
"Considero que no 
puedo ser al mismo 
tiempo el Auditor 
Sociolaboral de una 
empresa y su asesor o 







5,655 4 1,414 ,968 ,427 
Intra-grupos 235,188 161 1,461  
Total 240,843 165 
  
“Creo que lo más 
importante de una 
auditoría sociolaboral 
son las 
circularizaciones a los 






7,838 4 1,960 1,683 ,157 
Intra-grupos 182,785 157 1,164  
Total 190,623 161 
  
“Recomendaría la 
auditoría sociolaboral a 
mis clientes en el caso 





7,233 4 1,808 2,019 ,094 
Intra-grupos 144,171 161 ,895  





reconocida por la 
inspección de trabajo” * 
AÑOS DE 
COLEGIACIÓN 
Total 151,404 165 
  
“Considero muy 
importante que las 
empresas a las que 
asesoro realicen 
auditorías 






3,110 4 ,777 ,961 ,430 
Intra-grupos 130,222 161 ,809  
Total 133,331 165 
  
“Recomiendo 
habitualmente a las 
empresas a las que 
asesoro la realización 
de una auditoría 






,892 4 ,223 ,343 ,849 
Intra-grupos 104,722 161 ,650  
Total 105,614 165 
  
“Considero importante 
tener una formación 
mayor en temas de 
auditoría sociolaboral.” 






6,931 4 1,733 2,582 ,039 
Intra-grupos 108,063 161 ,671  
Total 114,994 165   
“La mayoría de mis 
clientes no conocen lo 
que es una auditoría 






3,807 4 ,952 1,126 ,346 
Intra-grupos 136,055 161 ,845  
Total 139,861 165   
“En muchas ocasiones 
he tenido que aportar 
una Auditoría 
sociolaboral a los 







1,388 4 ,347 1,190 ,317 
Intra-grupos 46,926 161 ,291  
Total 48,313 165 
  





“Considero que en 
recursos humanos sólo 
pueden auditarse 
aquellos asuntos de los 
que existe una 






6,914 4 1,728 2,297 ,061 
Intra-grupos 121,165 161 ,753  
Total 128,078 165 
  
“Considero que la 
Auditoría Sociolaboral 
debería tener una 
legislación específica 
reconocida por las 
Administraciones 






1,021 4 ,255 ,418 ,796 
Intra-grupos 98,376 161 ,611  
Total 99,398 165 
  
“Considero que existe 
una demanda por parte 
de las  Pymes para 
realizar auditorías 






1,330 4 ,333 ,643 ,632 
Intra-grupos 83,248 161 ,517  
Total 84,578 165   
“Mis clientes 
consideran que la 
Auditoría Sociolaboral 
es un coste y no una 
inversión para la 






6,480 4 1,620 1,764 ,139 
Intra-grupos 147,839 161 ,918  
Total 154,319 165 
  
“En ningún caso 
considero necesario 
realizar en las 
empresas que asesoro 
una auditoría 






4,988 4 1,247 1,917 ,110 
Intra-grupos 104,705 161 ,650  
Total 109,693 165 
  
“Me sentiría 





4,202 4 1,050 ,958 ,433 




trabajo como asesor 
laboral si la empresa 
contratara una auditoria 
sociolaboral” * AÑOS 
DE COLEGIACIÓN 
Intra-grupos 176,623 161 1,097  
Total 180,825 165 
  
“Encargaría una 
auditoría Sociolaboral a 
uno de mis clientes 
sólo en situaciones 






5,310 4 1,327 1,721 ,148 
Intra-grupos 124,166 161 ,771  
Total 129,476 165   
“Considero que sería 
reacio a aplicar las 
recomendaciones 
realizadas por una 
auditoria sociolaboral 
encargada por un 






6,048 4 1,512 2,091 ,084 
Intra-grupos 116,410 161 ,723  
Total 122,458 165 
  
"Considero al factor 
humano como un 
elemento estratégico 
cuando asesoro a mis 






4,571 4 1,143 1,994 ,098 
Intra-grupos 92,273 161 ,573  
Total 96,843 165   
"La mayoría de las 
empresas que asesoro 
tienen un departamento 
específico de recursos 






1,333 4 ,333 ,798 ,528 
Intra-grupos 67,198 161 ,417  
Total 68,530 165   
"Considero a los 
recursos humanos 
principalmente como 
un coste para la 






2,375 4 ,594 ,578 ,679 
Intra-grupos 165,318 161 1,027  
Total 167,693 165   












mis clientes en 
el caso de que 
estuviera 
reconocida por 




las empresas a 






las empresas a 
las que asesoro 







mayor en temas 
de auditoría 
sociolaboral.” 
Ninguno Media 3,26 2,48 1,83 4,02 
N 54 54 54 54 
Desv. típ. 1,119 1,005 ,986 ,739 
Del 1% al 5% Media 3,63 2,80 1,96 3,98 
N 51 51 51 51 
Desv. típ. ,937 ,980 ,631 ,836 
Del 6 al 10% Media 3,64 2,86 2,36 4,14 
N 28 28 28 28 
Desv. típ. ,678 ,705 ,559 ,932 
Del 11 al 15% Media 3,33 2,67 2,00 3,76 
N 21 21 21 21 
Desv. típ. 1,017 ,658 ,632 1,044 
Del 16 al 20% Media 3,67 2,83 2,75 4,17 
N 12 12 12 12 
Desv. típ. ,492 ,718 ,754 ,577 
Total Media 3,48 2,69 2,05 4,01 
N 166 166 166 166 









uno de mis 



















a mis clientes" 
Hasta 5 años Media 2,38 1,38 4,08 
N 13 13 13 
Desv. típ. 1,121 ,650 ,862 
De 6 a 10 años Media 2,05 1,89 4,21 
N 19 19 19 
Desv. típ. ,780 ,875 ,855 
De 11 a 20 años Media 2,66 1,90 4,17 
N 29 29 29 
Desv. típ. ,814 ,900 1,104 
De 21 a 30 años Media 2,48 1,86 4,46 
N 65 65 65 
Desv. típ. ,850 ,808 ,614 
Más de 30 años Media 2,63 2,15 4,55 
N 40 40 40 
Desv. típ. ,925 ,921 ,552 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 
Desv. típ. ,958 ,899 ,800 ,835 









“La mayoría de 
mis clientes no 
conocen lo que 
















asuntos de los 












Ninguno Media 4,11 1,19 2,41 3,87 
N 54 54 54 54 
Desv. típ. ,945 ,479 1,055 ,972 
Del 1% al 5% Media 3,73 1,37 2,33 3,96 
N 51 51 51 51 
Desv. típ. ,850 ,528 ,864 ,631 
Del 6 al 10% Media 3,64 1,54 2,11 4,04 
N 28 28 28 28 
Desv. típ. ,870 ,576 ,832 ,637 
Del 11 al 15% Media 3,33 1,38 2,38 3,86 
N 21 21 21 21 
Desv. típ. ,730 ,498 ,590 ,727 
Del 16 al 20% Media 3,08 1,67 2,25 4,08 
N 12 12 12 12 
Desv. típ. ,900 ,651 ,622 ,793 
Total Media 3,74 1,36 2,32 3,94 
N 166 166 166 166 









uno de mis 



















a mis clientes" 
Hasta 5 años Media 2,38 1,38 4,08 
N 13 13 13 
Desv. típ. 1,121 ,650 ,862 
De 6 a 10 años Media 2,05 1,89 4,21 
N 19 19 19 
Desv. típ. ,780 ,875 ,855 
De 11 a 20 años Media 2,66 1,90 4,17 
N 29 29 29 
Desv. típ. ,814 ,900 1,104 
De 21 a 30 años Media 2,48 1,86 4,46 
N 65 65 65 
Desv. típ. ,850 ,808 ,614 
Más de 30 años Media 2,63 2,15 4,55 
N 40 40 40 
Desv. típ. ,925 ,921 ,552 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 
Desv. típ. ,921 ,541 ,881 ,776 





















un coste y no 
una inversión 
para la empresa 
“ 
“En ningún caso 
considero 
necesario 







mi trabajo como 
asesor laboral 




Ninguno Media 1,59 3,87 2,50 2,52 
N 54 54 54 54 
Desv. típ. ,922 1,029 ,986 1,255 
Del 1% al 5% Media 1,84 3,29 2,20 1,90 
N 51 51 51 51 
Desv. típ. ,612 ,923 ,722 ,755 
Del 6 al 10% Media 2,00 3,25 2,29 1,82 
N 28 28 28 28 
Desv. típ. ,471 ,928 ,763 ,905 
Del 11 al 15% Media 2,00 3,24 2,05 1,95 
N 21 21 21 21 
Desv. típ. ,548 ,625 ,669 ,921 
Del 16 al 20% Media 2,00 2,58 2,08 2,17 
N 12 12 12 12 
Desv. típ. ,603 ,515 ,515 1,193 
Total Media 1,82 3,42 2,28 2,11 
N 166 166 166 166 
Desv. típ. ,716 ,967 ,815 1,047 
 











uno de mis 



















a mis clientes" 
Ninguno Media 2,93 2,19 4,44 
N 54 54 54 
Desv. típ. ,843 ,892 ,816 
Del 1% al 5% Media 2,35 1,90 4,41 
N 51 51 51 
Desv. típ. ,796 ,878 ,829 
Del 6 al 10% Media 2,11 1,68 4,36 
N 28 28 28 
Desv. típ. ,916 ,863 ,780 
Del 11 al 15% Media 2,29 1,67 4,14 
N 21 21 21 
Desv. típ. ,717 ,658 ,573 
Del 16 al 20% Media 2,33 1,58 4,33 
N 12 12 12 
Desv. típ. ,985 ,669 ,492 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 












uno de mis 



















a mis clientes" 
Ninguno Media 2,93 2,19 4,44 
N 54 54 54 
Desv. típ. ,843 ,892 ,816 
Del 1% al 5% Media 2,35 1,90 4,41 
N 51 51 51 
Desv. típ. ,796 ,878 ,829 
Del 6 al 10% Media 2,11 1,68 4,36 
N 28 28 28 
Desv. típ. ,916 ,863 ,780 
Del 11 al 15% Media 2,29 1,67 4,14 
N 21 21 21 
Desv. típ. ,717 ,658 ,573 
Del 16 al 20% Media 2,33 1,58 4,33 
N 12 12 12 
Desv. típ. ,985 ,669 ,492 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 
Desv. típ. ,886 ,861 ,766 





















como un coste 
para la 
empresa." 
Ninguno Media 1,57 2,48 
N 54 54 
Desv. típ. ,633 1,240 
Del 1% al 5% Media 1,88 2,12 
N 51 51 
Desv. típ. ,653 ,931 
Del 6 al 10% Media 2,18 2,14 
N 28 28 
Desv. típ. ,476 ,848 
Del 11 al 15% Media 2,05 2,48 
N 21 21 
Desv. típ. ,498 ,750 
Del 16 al 20% Media 1,92 2,08 
N 12 12 
Desv. típ. ,793 ,793 
Total Media 1,86 2,28 
N 166 166 
Desv. típ. ,644 1,008 





Tabla de ANOVA 
 Suma de 
cuadrados gl 
Media 
cuadrática F Sig. 
"Considero que la 
Auditoría Sociolaboral 











7,460 4 1,865 2,209 ,070 
Intra-grupos 135,938 161 ,844  
Total 143,398 165 
  
"En las empresas que 












40,052 4 10,013 17,185 ,000 
Intra-grupos 93,809 161 ,583  
Total 133,861 165 
  
"Considero que no 
puedo ser al mismo 
tiempo el Auditor 
Sociolaboral de una 
empresa y su asesor 









8,220 4 2,055 1,422 ,229 
Intra-grupos 232,624 161 1,445  
Total 240,843 165 
  
“Creo que lo más 







14,487 4 3,622 3,228 ,014 
Intra-grupos 176,137 157 1,122  














a mis clientes en el 
caso de que estuviera 
reconocida por la 
inspección de trabajo” 








5,350 4 1,337 1,474 ,212 
Intra-grupos 146,054 161 ,907  
Total 151,404 165 
  
“Considero muy 
importante que las 












4,049 4 1,012 1,261 ,288 
Intra-grupos 129,283 161 ,803  
Total 133,331 165 
  
“Recomiendo 
habitualmente a las 
empresas a las que 
asesoro la realización 










11,514 4 2,879 4,925 ,001 
Intra-grupos 94,100 161 ,584  
Total 105,614 165 
  
“Considero importante 





2,127 4 ,532 ,759 ,554 












Intra-grupos 112,867 161 ,701  
Total 114,994 165 
  
“La mayoría de mis 
clientes no conocen lo 










16,359 4 4,090 5,332 ,000 
Intra-grupos 123,502 161 ,767  
Total 139,861 165 
  
“En muchas 
ocasiones he tenido 
que aportar una 
Auditoría sociolaboral 










3,660 4 ,915 3,299 ,012 
Intra-grupos 44,653 161 ,277  
Total 48,313 165 
  
“Considero que en 
recursos humanos 
sólo pueden auditarse 
aquellos asuntos de 










1,827 4 ,457 ,582 ,676 
Intra-grupos 126,251 161 ,784  
Total 128,078 165 
  






,931 4 ,233 ,381 ,822 




debería tener una 
legislación específica 







Intra-grupos 98,467 161 ,612  
Total 99,398 165 
  
“Considero que existe 
una demanda por 












4,796 4 1,199 2,420 ,051 
Intra-grupos 79,782 161 ,496  
Total 84,578 165 
  
“Mis clientes 
consideran que la 
Auditoría Sociolaboral 
es un coste y no una 
inversión para la 









21,662 4 5,416 6,573 ,000 
Intra-grupos 132,657 161 ,824  
Total 154,319 165 
  
“En ningún caso 
considero necesario 
realizar en las 
empresas que 










4,570 4 1,143 1,750 ,142 
Intra-grupos 105,123 161 ,653  
Total 109,693 165 
  






cuestionado en mi 
trabajo como asesor 
laboral si la empresa 
contratara una 
auditoria sociolaboral” 








14,108 4 3,527 3,406 ,011 
Intra-grupos 166,717 161 1,036  




a uno de mis clientes 










16,494 4 4,124 5,876 ,000 
Intra-grupos 112,982 161 ,702  
Total 129,476 165 
  
“Considero que sería 
reacio a aplicar las 
recomendaciones 
realizadas por una 
auditoria sociolaboral 










8,109 4 2,027 2,854 ,025 
Intra-grupos 114,348 161 ,710  
Total 122,458 165 
  
"Considero al factor 
humano como un 
elemento estratégico 










1,490 4 ,373 ,629 ,642 
Intra-grupos 95,353 161 ,592  
Total 96,843 165 
  




"La mayoría de las 
empresas que 
asesoro tienen un 
departamento 










8,056 4 2,014 5,362 ,000 
Intra-grupos 60,474 161 ,376  
Total 68,530 165 
  
"Considero a los 
recursos humanos 
principalmente como 










5,334 4 1,333 1,322 ,264 
Intra-grupos 162,359 161 1,008  












¿Qué tipo de formación ha 
















no puedo ser al 
mismo tiempo el 
Auditor 
Sociolaboral de 
una empresa y 
su asesor o 
consultor 
laboral" 
“Creo que lo 
más importante 




s a los 
trabajadores” 
Durante la Carrera Media 4,04 2,07 3,30 3,89 
N 27 27 27 27 
Desv. típ. 1,126 ,781 1,265 1,050 
Cursos Específicos Media 4,33 1,92 3,83 4,03 
N 66 66 66 65 
Desv. típ. ,687 ,810 1,061 1,131 
Sin Formación Media 3,55 1,45 2,99 3,43 
N 73 73 73 70 
Desv. típ. ,898 ,943 1,184 ,986 
Total Media 3,94 1,74 3,37 3,75 
N 166 166 166 162 










¿Qué tipo de formación ha 





mis clientes en 
el caso de que 
estuviera 
reconocida por 




las empresas a 






las empresas a 
las que asesoro 







mayor en temas 
de auditoría 
sociolaboral.” 
Durante la Carrera Media 3,63 2,78 2,19 4,30 
N 27 27 27 27 
Desv. típ. ,742 ,801 ,736 ,724 
Cursos Específicos Media 3,77 3,11 2,38 4,18 
N 66 66 66 66 
Desv. típ. ,941 ,825 ,739 ,721 
Sin Formación Media 3,15 2,29 1,70 3,74 
N 73 73 73 73 
Desv. típ. ,953 ,825 ,739 ,898 
Total Media 3,48 2,69 2,05 4,01 
N 166 166 166 166 











¿Qué tipo de formación ha 
recibido sobre Auditoría 
Sociolaboral? 
“La mayoría de 
mis clientes no 
conocen lo que 
















asuntos de los 












Durante la Carrera Media 3,74 1,37 1,93 4,07 
N 27 27 27 27 
Desv. típ. ,984 ,492 ,616 ,730 
Cursos Específicos Media 3,42 1,52 2,08 4,17 
N 66 66 66 66 
Desv. típ. ,895 ,588 ,829 ,597 
Sin Formación Media 4,03 1,22 2,68 3,68 
N 73 73 73 73 
Desv. típ. ,833 ,479 ,880 ,864 
Total Media 3,74 1,36 2,32 3,94 
N 166 166 166 166 











¿Qué tipo de formación ha 














un coste y no 
una inversión 
para la empresa 
“ 
“En ningún caso 
considero 
necesario 







mi trabajo como 
asesor laboral 




Durante la Carrera Media 2,00 3,11 1,96 2,04 
N 27 27 27 27 
Desv. típ. ,832 ,934 ,759 1,018 
Cursos Específicos Media 1,94 3,23 2,17 1,83 
N 66 66 66 66 
Desv. típ. ,579 1,020 ,756 ,938 
Sin Formación Media 1,64 3,70 2,51 2,40 
N 73 73 73 73 
Desv. típ. ,752 ,861 ,835 1,090 
Total Media 1,82 3,42 2,28 2,11 
N 166 166 166 166 











¿Qué tipo de formación ha 





uno de mis 



















a mis clientes" 
Durante la Carrera Media 2,19 1,67 4,37 
N 27 27 27 
Desv. típ. ,879 ,620 ,884 
Cursos Específicos Media 2,32 1,76 4,39 
N 66 66 66 
Desv. típ. ,844 ,929 ,742 
Sin Formación Media 2,75 2,12 4,36 
N 73 73 73 
Desv. típ. ,863 ,832 ,752 
Total Media 2,49 1,90 4,37 
N 166 166 166 











¿Qué tipo de formación ha 
recibido sobre Auditoría 
Sociolaboral? 












como un coste 
para la 
empresa." 
Durante la Carrera Media 2,07 1,81 
N 27 27 
Desv. típ. ,616 ,681 
Cursos Específicos Media 1,89 2,26 
N 66 66 
Desv. típ. ,585 1,027 
Sin Formación Media 1,74 2,48 
N 73 73 
Desv. típ. ,688 1,042 
Total Media 1,86 2,28 
N 166 166 









Tabla de ANOVA 
 Suma de 
cuadrados gl 
Media 
cuadrática F Sig. 
"Considero que la 
Auditoría Sociolaboral 
es principalmente una 
consultoría de 
empresa" * ¿Qué tipo 








21,686 2 10,843 14,521 ,000 
Intra-grupos 121,712 163 ,747  
Total 143,398 165 
  
"En las empresas que 
asesoro aplico la 
Auditoría Sociolaboral 
con mucha 
frecuencia" * ¿Qué 








11,306 2 5,653 7,519 ,001 
Intra-grupos 122,555 163 ,752  
Total 133,861 165 
  
"Considero que no 
puedo ser al mismo 
tiempo el Auditor 
Sociolaboral de una 
empresa y su asesor 
o consultor laboral" * 
¿Qué tipo de 







25,061 2 12,530 9,465 ,000 
Intra-grupos 215,783 163 1,324  
Total 240,843 165 
  
“Creo que lo más 







12,875 2 6,438 5,759 ,004 
Intra-grupos 177,748 159 1,118  




circularizaciones a los 
trabajadores” * ¿Qué 








a mis clientes en el 
caso de que estuviera 
reconocida por la 
inspección de trabajo” 
* ¿Qué tipo de 







14,174 2 7,087 8,418 ,000 
Intra-grupos 137,230 163 ,842  
Total 151,404 165 
  
“Considero muy 
importante que las 




¿Qué tipo de 







23,448 2 11,724 17,391 ,000 
Intra-grupos 109,883 163 ,674  
Total 133,331 165 
  
“Recomiendo 
habitualmente a las 
empresas a las que 
asesoro la realización 
de una auditoría 
sociolaboral.” * ¿Qué 








16,640 2 8,320 15,242 ,000 
Intra-grupos 88,974 163 ,546  
Total 105,614 165 
  
“Considero importante 





9,491 2 4,746 7,332 ,001 





mayor en temas de 
auditoría 
sociolaboral.” * ¿Qué 




Intra-grupos 105,503 163 ,647  
Total 114,994 165 
  
“La mayoría de mis 
clientes no conocen lo 
que es una auditoría 
sociolaboral” * ¿Qué 








12,610 2 6,305 8,076 ,000 
Intra-grupos 127,252 163 ,781  
Total 139,861 165 
  
“En muchas 
ocasiones he tenido 
que aportar una 
Auditoría sociolaboral 
a los tribunales de 
justicia” * ¿Qué tipo 








3,039 2 1,519 5,471 ,005 
Intra-grupos 45,274 163 ,278  
Total 48,313 165 
  
“Considero que en 
recursos humanos 
sólo pueden auditarse 
aquellos asuntos de 
los que existe una 
legislación” * ¿Qué 








17,852 2 8,926 13,199 ,000 
Intra-grupos 110,226 163 ,676  
Total 128,078 165 
  






8,626 2 4,313 7,745 ,001 




debería tener una 
legislación específica 
reconocida por las 
Administraciones 
Públicas” * ¿Qué tipo 




Intra-grupos 90,772 163 ,557  
Total 99,398 165 
  
“Considero que existe 
una demanda por 




¿Qué tipo de 







4,081 2 2,041 4,132 ,018 
Intra-grupos 80,497 163 ,494  
Total 84,578 165 
  
“Mis clientes 
consideran que la 
Auditoría Sociolaboral 
es un coste y no una 
inversión para la 
empresa “ * ¿Qué tipo 








10,692 2 5,346 6,067 ,003 
Intra-grupos 143,627 163 ,881  
Total 154,319 165 
  
“En ningún caso 
considero necesario 
realizar en las 
empresas que 
asesoro una auditoría 
Sociolaboral” * ¿Qué 








7,317 2 3,658 5,825 ,004 
Intra-grupos 102,376 163 ,628  
Total 109,693 165 
  






cuestionado en mi 
trabajo como asesor 
laboral si la empresa 
contratara una 
auditoria sociolaboral” 
* ¿Qué tipo de 







11,216 2 5,608 5,390 ,005 
Intra-grupos 169,609 163 1,041  




a uno de mis clientes 
sólo en situaciones 
extremas” * ¿Qué tipo 








9,522 2 4,761 6,470 ,002 
Intra-grupos 119,954 163 ,736  
Total 129,476 165 
  
“Considero que sería 
reacio a aplicar las 
recomendaciones 
realizadas por una 
auditoria sociolaboral 
encargada por un 
cliente” * ¿Qué tipo de 







6,446 2 3,223 4,529 ,012 
Intra-grupos 116,012 163 ,712  
Total 122,458 165 
  
"Considero al factor 
humano como un 
elemento estratégico 
cuando asesoro a mis 
clientes" * ¿Qué tipo 








,050 2 ,025 ,042 ,959 
Intra-grupos 96,794 163 ,594  
Total 96,843 165 
  




"La mayoría de las 
empresas que 
asesoro tienen un 
departamento 
específico de recursos 
humanos." * ¿Qué tipo 








2,366 2 1,183 2,914 ,057 
Intra-grupos 66,164 163 ,406  
Total 68,530 165 
  
"Considero a los 
recursos humanos 
principalmente como 
un coste para la 
empresa." * ¿Qué tipo 








8,778 2 4,389 4,502 ,012 
Intra-grupos 158,914 163 ,975  



































ANEXO 4: ANALISIS CLUSTER 
 

CENTROS INICIALES DE LOS CONGLOMERADOS 

Conglomerado 
1 2 3 4 
EDAD POR TRAMOS 5,0 3,0 5,0 2,0 
AÑOS DE COLEGIACIÓN 5,0 3,0 5,0 1,0 
PORCENTAJE DE 
CLIENTES PYMES 




1,0 1,0 1,0 5,0 
"Considero que la Auditoría 
Sociolaboral es 
principalmente una 
consultoría de empresa" 
4,0 1,0 5,0 4,0 
"En las empresas que 
asesoro aplico la Auditoría 
Sociolaboral con mucha 
frecuencia" 
5,0 1,0 1,0 5,0 
"Considero que no puedo 
ser al mismo tiempo el 
Auditor Sociolaboral de una 
empresa y su asesor o 
consultor laboral" 
2,0 2,0 4,0 1,0 
“Creo que lo más 
importante de una auditoría 
sociolaboral son las 
circularizaciones a los 
trabajadores” 
5,0 1,0 4,0 3,0 





“Recomendaría la auditoría 
sociolaboral a mis clientes 
en el caso de que estuviera 
reconocida por la 
inspección de trabajo” 
5,0 5,0 3,0 4,0 
“Considero muy importante 
que las empresas a las que 
asesoro realicen auditorías 
sociolaborales” 
5,0 4,0 1,0 3,0 
“Recomiendo habitualmente 
a las empresas a las que 
asesoro la realización de 
una auditoría sociolaboral.” 
5,0 4,0 1,0 3,0 
“Considero importante tener 
una formación mayor en 
temas de auditoría 
sociolaboral.” 
5,0 5,0 3,0 5,0 
“La mayoría de mis clientes 
no conocen lo que es una 
auditoría sociolaboral” 
5,0 1,0 5,0 5,0 
“En muchas ocasiones he 
tenido que aportar una 
Auditoría sociolaboral a los 
tribunales de justicia” 
3,0 1,0 1,0 1,0 
“Considero que en recursos 
humanos sólo pueden 
auditarse aquellos asuntos 
de los que existe una 
legislación” 
4,0 1,0 2,0 3,0 
“Considero que la Auditoría 
Sociolaboral debería tener 
una legislación específica 
reconocida por las 
Administraciones Públicas” 
5,0 5,0 4,0 3,0 




“Considero que existe una 
demanda por parte de las  
Pymes para realizar 
auditorías sociolaborales” 
5,0 5,0 1,0 1,0 
“Mis clientes consideran 
que la Auditoría 
Sociolaboral es un coste y 
no una inversión para la 
empresa “ 
5,0 5,0 5,0 3,0 
“En ningún caso considero 
necesario realizar en las 
empresas que asesoro una 
auditoría Sociolaboral” 
1,0 2,0 4,0 2,0 
“Me sentiría cuestionado en 
mi trabajo como asesor 
laboral si la empresa 
contratara una auditoria 
sociolaboral” 
1,0 1,0 4,0 5,0 
“Encargaría una auditoría 
Sociolaboral a uno de mis 
clientes sólo en situaciones 
extremas” 
3,0 1,0 3,0 5,0 
“Considero que sería reacio 
a aplicar las 
recomendaciones 
realizadas por una auditoria 
sociolaboral encargada por 
un cliente” 
1,0 1,0 4,0 1,0 
"Considero al factor 
humano como un elemento 
estratégico cuando asesoro 
a mis clientes" 
5,0 1,0 5,0 5,0 





"La mayoría de las 
empresas que asesoro 
tienen un departamento 
específico de recursos 
humanos." 
1,0 3,0 1,0 1,0 
"Considero a los recursos 
humanos principalmente 
como un coste para la 
empresa." 
5,0 1,0 5,0 1,0 

 






HISTORIAL DE ITERACIONESA 
Iteración 
Cambio en los centros de los conglomerados 
1 2 3 4 
1 6,480 6,882 5,770 6,752 
2 ,856 ,873 ,607 ,556 
3 ,827 ,756 ,474 ,345 
4 ,458 ,822 ,254 ,527 
5 ,592 ,520 ,288 ,464 
6 ,428 ,262 ,233 ,339 
7 ,326 ,242 ,135 ,255 
8 ,089 ,000 ,000 ,103 
9 ,000 ,000 ,000 ,000 
 
a. Se ha logrado la convergencia debido a que los 
centros de los conglomerados no presentan 
ningún cambio o éste es pequeño. El cambio 
máximo de coordenadas absolutas para cualquier 
centro es de ,000. La iteración actual es 9. La 











CENTROS DE LOS CONGLOMERADOS FINALES 

Conglomerado 
1 2 3 4 
EDAD POR TRAMOS 4,2 3,9 3,8 2,2 
AÑOS DE COLEGIACIÓN 4,3 3,8 3,9 2,0 
PORCENTAJE DE 
CLIENTES PYMES 




1,7 3,8 1,9 2,3 
"Considero que la Auditoría 
Sociolaboral es 
principalmente una 
consultoría de empresa" 
4,3 4,3 3,5 3,7 
"En las empresas que 
asesoro aplico la Auditoría 
Sociolaboral con mucha 
frecuencia" 
1,6 2,6 1,3 1,8 
"Considero que no puedo 
ser al mismo tiempo el 
Auditor Sociolaboral de una 
empresa y su asesor o 
consultor laboral" 
3,5 3,8 3,0 3,4 
“Creo que lo más 
importante de una auditoría 
sociolaboral son las 
circularizaciones a los 
trabajadores” 
4,5 4,2 3,0 3,6 
“Recomendaría la auditoría 
sociolaboral a mis clientes 
en el caso de que estuviera 
reconocida por la 
inspección de trabajo” 
4,1 3,7 2,7 3,7 




“Considero muy importante 
que las empresas a las que 
asesoro realicen auditorías 
sociolaborales” 
3,1 2,8 2,1 3,1 
“Recomiendo habitualmente 
a las empresas a las que 
asesoro la realización de 
una auditoría sociolaboral.” 
2,3 2,5 1,6 2,1 
“Considero importante tener 
una formación mayor en 
temas de auditoría 
sociolaboral.” 
4,3 4,1 3,5 4,4 
“La mayoría de mis clientes 
no conocen lo que es una 
auditoría sociolaboral” 
3,8 3,1 4,0 3,9 
“En muchas ocasiones he 
tenido que aportar una 
Auditoría sociolaboral a los 
tribunales de justicia” 
1,5 1,8 1,1 1,2 
“Considero que en recursos 
humanos sólo pueden 
auditarse aquellos asuntos 
de los que existe una 
legislación” 
2,2 2,1 2,8 2,0 
“Considero que la Auditoría 
Sociolaboral debería tener 
una legislación específica 
reconocida por las 
Administraciones Públicas” 
4,3 4,1 3,5 4,1 
“Considero que existe una 
demanda por parte de las  
Pymes para realizar 
auditorías sociolaborales” 
1,9 2,1 1,5 2,0 





“Mis clientes consideran 
que la Auditoría 
Sociolaboral es un coste y 
no una inversión para la 
empresa “ 
3,1 2,9 3,9 3,3 
“En ningún caso considero 
necesario realizar en las 
empresas que asesoro una 
auditoría Sociolaboral” 
2,1 2,0 2,7 1,9 
“Me sentiría cuestionado en 
mi trabajo como asesor 
laboral si la empresa 
contratara una auditoria 
sociolaboral” 
1,9 1,6 2,7 1,9 
“Encargaría una auditoría 
Sociolaboral a uno de mis 
clientes sólo en situaciones 
extremas” 
2,5 1,9 3,0 2,2 
“Considero que sería reacio 
a aplicar las 
recomendaciones 
realizadas por una auditoria 
sociolaboral encargada por 
un cliente” 
1,6 1,5 2,5 1,6 
"Considero al factor 
humano como un elemento 
estratégico cuando asesoro 
a mis clientes" 
4,7 4,3 4,4 4,2 
"La mayoría de las 
empresas que asesoro 
tienen un departamento 
específico de recursos 
humanos." 
1,9 2,1 1,7 1,8 




"Considero a los recursos 
humanos principalmente 
como un coste para la 
empresa." 
2,0 2,1 2,6 2,1 

 













EDAD POR TRAMOS 27,982 3 ,680 158 41,124 ,000 
AÑOS DE COLEGIACIÓN 38,533 3 ,710 158 54,285 ,000 
PORCENTAJE DE 
CLIENTES PYMES 




36,240 3 ,898 158 40,346 ,000 
"Considero que la Auditoría 
Sociolaboral es 
principalmente una 
consultoría de empresa" 
7,861 3 ,738 158 10,646 ,000 
"En las empresas que 
asesoro aplico la Auditoría 
Sociolaboral con mucha 
frecuencia" 
14,244 3 ,563 158 25,320 ,000 
"Considero que no puedo 
ser al mismo tiempo el 
Auditor Sociolaboral de una 
empresa y su asesor o 
consultor laboral" 
4,878 3 1,398 158 3,490 ,017 
“Creo que lo más 
importante de una auditoría 
sociolaboral son las 
circularizaciones a los 
trabajadores” 
20,630 3 ,815 158 25,320 ,000 
“Recomendaría la auditoría 
sociolaboral a mis clientes 
en el caso de que estuviera 
reconocida por la 
inspección de trabajo” 
15,267 3 ,636 158 23,990 ,000 





“Considero muy importante 
que las empresas a las que 
asesoro realicen auditorías 
sociolaborales” 
11,106 3 ,608 158 18,269 ,000 
“Recomiendo habitualmente 
a las empresas a las que 
asesoro la realización de 
una auditoría sociolaboral.” 
7,278 3 ,516 158 14,101 ,000 
“Considero importante tener 
una formación mayor en 
temas de auditoría 
sociolaboral.” 
8,247 3 ,552 158 14,936 ,000 
“La mayoría de mis clientes 
no conocen lo que es una 
auditoría sociolaboral” 
7,016 3 ,718 158 9,771 ,000 
“En muchas ocasiones he 
tenido que aportar una 
Auditoría sociolaboral a los 
tribunales de justicia” 
3,477 3 ,236 158 14,709 ,000 
“Considero que en recursos 
humanos sólo pueden 
auditarse aquellos asuntos 
de los que existe una 
legislación” 
5,913 3 ,681 158 8,685 ,000 
“Considero que la Auditoría 
Sociolaboral debería tener 
una legislación específica 
reconocida por las 
Administraciones Públicas” 
6,474 3 ,488 158 13,272 ,000 
“Considero que existe una 
demanda por parte de las  
Pymes para realizar 
auditorías sociolaborales” 
3,185 3 ,453 158 7,028 ,000 





“Mis clientes consideran 
que la Auditoría 
Sociolaboral es un coste y 
no una inversión para la 
empresa “ 
8,806 3 ,759 158 11,608 ,000 
“En ningún caso considero 
necesario realizar en las 
empresas que asesoro una 
auditoría Sociolaboral” 
5,948 3 ,540 158 11,022 ,000 
“Me sentiría cuestionado en 
mi trabajo como asesor 
laboral si la empresa 
contratara una auditoria 
sociolaboral” 
10,238 3 ,874 158 11,716 ,000 
“Encargaría una auditoría 
Sociolaboral a uno de mis 
clientes sólo en situaciones 
extremas” 
9,017 3 ,629 158 14,341 ,000 
“Considero que sería reacio 
a aplicar las 
recomendaciones 
realizadas por una auditoria 
sociolaboral encargada por 
un cliente” 
9,980 3 ,542 158 18,424 ,000 
"Considero al factor 
humano como un elemento 
estratégico cuando asesoro 
a mis clientes" 
1,854 3 ,571 158 3,247 ,024 
"La mayoría de las 
empresas que asesoro 
tienen un departamento 
específico de recursos 
humanos." 
1,191 3 ,392 158 3,036 ,031 




"Considero a los recursos 
humanos principalmente 
como un coste para la 
empresa." 
3,481 3 ,890 158 3,910 ,010 
 


 
 
 
 
 
 
